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O desenvolvimento de competéncias de lideranca ¢ um elemento central
para o sucesso organizacional, especialmente no setor da hotelaria, onde
a complexidade operacional exige lideres preparados e versateis. Este
projeto analisa de que forma a experiéncia pratica adquirida em
diferentes areas operacionais contribui para a formacao de lideres mais
eficazes.

A investigagdo parte do pressuposto de que a vivéncia direta em contexto
real, designada formacdo experiencial, permite desenvolver
competéncias como comunicacdo, tomada de decisdo, empatia,
flexibilidade e visdo global do negocio. Para ilustrar esta realidade,
recorre-se ao estudo de caso do Programa 365 do Grupo Vila Galé, um
programa de rotacdo funcional que promove a imersao dos participantes

em varias areas das unidades hoteleiras ao longo de um ano.



Keywords:

Abstrat

Leadership training; Experiential development; Hospitality careers; Vila
Galé Group; Operational immersion; Talent progression; Hotel

management, 365 Program.

This study explores the contribution of structured operational rotation to
the development of leadership skills in the hospitality industry. Using the
365 Programme of the Vila Galé Group as a case study, the research
examines how immersive, real-world experience supports the professional
growth of future assistant managers. A qualitative methodology was
adopted, with data collected through questionnaires distributed to current
trainees, former participants, prospective candidates, and professionals in
management and human resources who are directly involved in the
program’s supervision.

The findings indicate that participants generally view the program as a
valuable learning opportunity, particularly in developing interpersonal
communication, team leadership, and adaptability. However, some
challenges were also identified, including the need for clearer progression
criteria, more consistent mentoring, and a stronger emphasis on strategic
thinking. Based on these insights, the study proposes practical
recommendations for enhancing the program and offers a model that may

inform similar initiatives in other hospitality organizations.
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Capitulo 1 - Introducio

O desenvolvimento de competéncias de lideranga tem vindo a assumir um papel central nas
estratégias de gestdo de pessoas, sobretudo em setores caracterizados por elevados niveis de
exigéncia, como o da hotelaria. Neste contexto, onde a proximidade com o cliente, a complexidade
dos servigos e a gestdo de equipas multidisciplinares sdo fatores determinantes para o sucesso
organizacional, a lideranca deixa de ser apenas uma fungao hierarquica para se tornar um elemento
estratégico fundamental. A capacidade de mobilizar pessoas, assegurar a coesao interna € promover
a exceléncia operacional ¢ cada vez mais valorizada nas estruturas hoteleiras, exigindo lideres
preparados para atuar em cenarios de mudancga constante.

De acordo com a literatura, o desenvolvimento de competéncias de lideranca nao se alcanga
exclusivamente através de formacgao tedrica, mas sim pela conjugacdo de experiéncia pratica,
reflexdo critica e aprendizagem continua. A abordagem da aprendizagem experiencial,
sistematizada por Kolb (1984), sustenta que o conhecimento ¢ construido a partir da vivéncia direta
de situagdes reais, permitindo ao individuo interpretar, adaptar e aplicar esses ensinamentos em
contextos futuros. Esta perspetiva adquire particular relevancia no setor da hospitalidade, onde a
natureza dindmica e relacional do trabalho favorece o desenvolvimento de competéncias
interpessoais e operacionais através da pratica.

E neste enquadramento que se insere a presente investigagdo, cujo objetivo principal ¢
analisar de que forma a experiéncia pratica, vivida em diferentes dreas operacionais no contexto
hoteleiro, contribui para o desenvolvimento de competéncias associadas a lideranca. Para tal,
recorre-se ao Programa 365 do Grupo Vila Galé como estudo de caso. Este programa, orientado
para a formacao de futuros assistentes de direcdo, propde uma metodologia de rotagao por diversas
unidades e departamentos, conjugando contacto direto com a operagdo, momentos de
acompanhamento e avaliacdo continua. A sua estrutura representa um exemplo concreto de como
a aprendizagem em contexto real pode ser integrada num modelo de desenvolvimento interno de
talento.

A escolha do Grupo Vila Galé como unidade de analise justifica-se ndo apenas pela sua
relevancia no panorama nacional do setor turistico, mas também pela robustez do seu programa de
trainees, o qual oferece uma oportunidade impar para investigar os efeitos da imersdo pratica no

desenvolvimento profissional. Além disso, o facto de o programa envolver multiplas unidades
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hoteleiras com diferentes perfis, incluindo hotéis urbanos, resorts e unidades de quatro e cinco
estrelas, permite observar a aprendizagem em ambientes diversos, potenciando a generalizagdo dos
resultados.

A presente dissertacao encontra-se organizada em nove capitulos. Apos esta introducao, o
Capitulo 2 apresenta uma revisdo aprofundada da literatura, onde se exploram as principais
perspetivas tedricas sobre lideranga, formacdo experiencial, desenvolvimento de competéncias e
programas formativos no setor da hospitalidade. No Capitulo 3, ¢ descrito o contexto
organizacional do estudo, o Grupo Vila Galé, com enfoque na sua estrutura, missao e
posicionamento no setor. O Capitulo 4 detalha o projeto de investigagdo, nomeadamente os seus
objetivos, metodologia e instrumentos de recolha e analise de dados.

No Capitulo 5, procede-se a analise e discussdo dos resultados obtidos, com base nas
respostas dos diversos grupos de participantes no Programa 365, incluindo colaboradores em
formagao, antigos participantes e responsaveis institucionais. O Capitulo 6 apresento uma analise
SWOT do programa 365. Segue-se o Capitulo 7, onde € proposta uma estratégia de implementagao
com vista a melhoria e otimiza¢ao do programa. O Capitulo 8 reflete sobre as implicagdes praticas
do estudo, as suas limitagdes e pistas para investigacdes futuras. Por fim, o Capitulo 9 apresenta as
principais conclusdes da investigacdo, sintetizando os contributos para a teoria e pratica da
formacgao de lideran¢a em contexto hoteleiro.

Com este estudo, procura-se contribuir para o conhecimento sobre praticas de formacao
baseadas na experiéncia no setor hoteleiro, evidenciando o potencial de programas como o 365
para acelerar a preparacdo de lideres operacionais e estratégicos. Simultaneamente, pretende-se
oferecer orientacdes aplicaveis a concecdo de modelos formativos mais eficazes, replicaveis
noutros contextos organizacionais do setor.

A presente dissertagdo encontra-se organizada em nove capitulos, os quais se estruturam de
forma légica e sequencial, permitindo a exposi¢do fundamentada do enquadramento teorico, da
analise empirica e das conclusodes do estudo desenvolvido.

Capitulo 1 — Introdugdo: apresenta-se o enquadramento do tema, a sua relevancia no
contexto do setor hoteleiro, bem como os objetivos gerais e especificos da investigacdo, centrados
na andlise do desenvolvimento de competéncias de lideranga através de programas estruturados de

formacgao pratica.



Capitulo 2 — Revisdo de Literatura: procede-se a revisdo critica da literatura cientifica
pertinente, com o objetivo de sustentar teoricamente os conceitos ¢ dimensdes analisados ao longo
do estudo. Este capitulo encontra-se subdividido em vérias secg¢des: pratica no setor hoteleiro;
teorias classicas e contemporaneas de lideranca; desenvolvimento de competéncias de lideranca
em contexto organizacional; formagao experiencial como metodologia pedagdgica; programas de
trainees ¢ estagios na hotelaria; e modelos empiricos aplicados a formagdo pratica em
hospitalidade. O capitulo conclui com uma sintese integradora da literatura analisada.

Capitulo 3 — Apresentagdo do Contexto/Organizacao: descreve-se o enquadramento
organizacional em que se desenvolveu o estudo, com especial abordagem no Programa 365,
abordando a sua estrutura, objetivos e contributo para a formacdo e desenvolvimento de
competéncias de lideranga no setor hoteleiro.

Capitulo 4 — Descri¢ao do Projeto: ¢ apresentada uma descri¢cdo pormenorizada do projeto
de investigagdo, incluindo os seus objetivos, metodologia adotada e delineamento das atividades
realizadas no ambito do estudo.

Capitulo 5 — Discussdo dos Resultados: este capitulo esta organizado em diversas secgdes
que exploram os principais resultados obtidos. Sdo analisados o perfil dos participantes, as
percegoes relativas ao desenvolvimento de competéncias de liderancga, a eficacia do programa na
preparagdo para fungdes de gestdo, as motivacdes e expectativas dos participantes, os desafios
identificados e as sugestdes de melhoria. Incluem-se ainda as perspetivas das chefias e responsaveis
de recursos humanos sobre o programa em analise.

Capitulo 6 — Analise SWOT do Programa 365: apresenta-se uma analise estratégica do
programa com base na matriz SWOT, identificando os seus pontos fortes, fraquezas, oportunidades
e ameacas, em fun¢ao da evidéncia recolhida.

Capitulo 7 — Desenvolvimento da Estratégia de Implementagdo: propde-se uma estratégia
de reforco do programa, integrando recomendacdes especificas para a formacdo inicial,
organizacdo das rotacdes funcionais, clarificagdo dos critérios de avaliagdo, fortalecimento do
papel da mentoria, reposicionamento estratégico do programa e a apresentagao de um cronograma
otimizado.

Capitulo 8 — Implicagdes, Limitagdes e Estudos Futuros: sdo discutidas as principais

implicagdes praticas do estudo, identificadas as suas limitagdes metodologicas e conceptuais e



apresentadas sugestdes para investigagdes futuras na area da formacao de lideranga em contexto
hoteleiro.

Capitulo 9 — Conclusdes: sdao sintetizadas as conclusdes centrais da investigacgao,
salientando-se os contributos teoricos e praticos do estudo, bem como as recomendacdes para a

melhoria continua de programas de desenvolvimento de lideranga no setor em analise.



Capitulo 2 - Revisao de literatura

2.1.Pratica no Setor Hoteleiro: Revisao de Literatura

A lideranga assume um papel fundamental no éxito das organizagdes, sendo
particularmente determinante no setor da hotelaria, onde equipas bem orientadas e motivadas
contribuem significativamente para a qualidade da experiéncia do cliente. Uma lideranca eficaz
tem o potencial de influenciar positivamente a cultura organizacional, aumentar o grau de
motivacao dos colaboradores e refletir-se diretamente no desempenho operacional e nos resultados
financeiros (Katchindele et al., 2024). Nesse contexto, torna-se essencial investigar de que forma
a experiéncia pratica adquirida em diferentes areas operacionais pode favorecer o desenvolvimento
de competéncias de lideranga.

A presente revisao de literatura propde-se a explorar os principais fundamentos teéricos da
lideranca, abrangendo desde as abordagens classicas até as conce¢des contemporaneas, bem como
os métodos adotados para o desenvolvimento de competéncias de lideranca no ambiente
organizacional. Serd dada especial atengdo a formagao experiencial como via privilegiada para a
construgdo dessas competéncias no contexto da hotelaria. Neste ambito, analisa-se ainda a
importancia de programas estruturados de formagdo pratica, como estagios profissionais e
programas de trainees, com foco particular na realidade portuguesa. Um estudo de caso sobre o
Programa 365 do grupo Vila Galé sera igualmente apresentado, a par da discussdo de estudos

empiricos e modelos aplicados a contextos de aprendizagem pratica em hospitalidade.

2.2. Conceitos Fundamentais de Lideranca: Teorias Classicas e Contemporaneas

O conceito de lideranca tem sido amplamente investigado ao longo das décadas, dando
origem a diversas teorias que se agrupam, de forma geral, em abordagens cléassicas e
contemporaneas. De forma sintética, lideranga pode ser definida como “o ato de influenciar outras
pessoas para que compreendam o que deve ser feito e como fazé-lo, facilitando esforgos
individuais e coletivos para atingir objetivos comuns” (Yukl, 2013, p. 23).

Entre as abordagens iniciais, destacam-se as teorias dos tracos de personalidade, que
postulam que os lideres possuem caracteristicas inatas que os distinguem dos demais. Seguem-se
as teorias comportamentais ou de estilos de lideranga, que analisam como diferentes formas de

atuacdo influenciam a eficacia da lideranga, por exemplo, o estilo autocratico versus o democratico,



estudado por Lewin et al. (1939), ou os estudos das universidades de Ohio State e Michigan nos
anos 1950, que exploraram comportamentos orientados para a tarefa ou para as pessoas.

Posteriormente, surgiram as abordagens contingenciais e situacionais, que defendem que a
eficacia da liderancga depende do contexto. Exemplos notérios incluem o modelo de Fiedler (1967),
que relaciona o estilo de lideranca ao grau de controlo situacional, e a Teoria do Ciclo de Vida
(Hersey & Blanchard, 1969), que propde a adaptagcdo do estilo de lideranga, entre diretivo e
participativo, em funcdo da maturidade dos liderados.

Nas ultimas décadas, as teorias contemporaneas de lideranga ganharam preponderancia,
destacando aspetos motivacionais, relacionais e éticos. Entre estas, a lideranga transformacional
assume particular relevancia. (Bass & Riggio, 2006). Concebida por Burns (1978) e desenvolvida
por Bass (1985), esta perspetiva descreve lideres que inspiram os seus seguidores a superar
expectativas, promovendo mudangas significativas. O lider transformacional ¢ caracterizado pela
comunicagdo de uma visdo mobilizadora, pelo estimulo intelectual da equipa e pela atengdo
individualizada aos colaboradores. Estudos demonstram a sua associa¢do a resultados positivos,
como niveis superiores de inovacao e esforco adicional por parte dos trabalhadores (Bass & Riggio,
2006).

Contrastando com esta, a lideranga transacional assenta numa ldégica de troca, em que o
lider estabelece metas claras, oferece recompensas pelo seu cumprimento e aplica medidas
corretivas quando necessario. Embora considerada menos envolvente, pode revelar-se eficaz em
contextos que exigem elevada eficiéncia e rigor na execugdo de procedimentos (Bass, 1985; Judge
& Piccolo, 2004).

Outra abordagem de destaque ¢ a lideranga servidora, introduzida por Greenleaf (1977),
que coloca as necessidades dos seguidores no centro da agao do lider. Este estilo valoriza o servigo,
o desenvolvimento das pessoas, a confianca e a colaboracdo, sendo frequentemente associado a
ambientes organizacionais mais coesos e resilientes (Spears, 1998; Liden et al., 2014).

A lideranga auténtica € outra corrente relevante, que enfatiza a integridade, a ética e a
autoconsciéncia. Investigadores como Avolio e Gardner (2005) e Walumbwa et al. (2008)
exploram como lideres auténticos, orientados por valores e transparéncia, promovem climas de
confianca e relagdes organizacionais saudaveis.

Emergem ainda abordagens como a lideranga distribuida, proposta por Gronn (2002), que

defende uma partilha de responsabilidades de liderangca por varias pessoas na organizagao, € a



lideranca positiva, estudada por Rego e Cunha (2015), que advoga a promocgdo de virtudes como
humildade, gratidao e otimismo, com vista ao bem-estar e desempenho coletivo.

Em sintese, o conhecimento sobre lideranca evoluiu de uma visao centrada exclusivamente
no lider para abordagens que valorizam os relacionamentos € o contexto em que a lideranga ocorre.
Hoje, reconhece-se que diferentes estilos podem ser complementares (Yukl, 2013). Por exemplo,
um gestor hoteleiro eficaz pode precisar de adotar uma abordagem situacional, aplicando principios
transacionais para garantir a consisténcia dos servigos, enquanto utiliza elementos
transformacionais para motivar a equipa a prestar um servico de exceléncia e inovagao.
Independentemente do modelo tedrico, ¢ amplamente consensual que o desenvolvimento de
competéncias de lideranga constitui um fator essencial para enfrentar os desafios organizacionais
contemporaneos (Day, 2001). A seguir, serd analisada a forma como estas competéncias podem

ser desenvolvidas na pratica, no seio das organizagdes.

2.3. Desenvolvimento de Competéncias de Lideran¢a no Contexto Organizacional

O desenvolvimento de competéncias de lideranga em contexto organizacional refere-se aos
processos, formais e informais, através dos quais os individuos aprimoram as suas capacidades,
conhecimentos € comportamentos essenciais para exercerem fungdes de lideranga de forma eficaz
(Day, 2000). Nas organizagdes contemporaneas, este desenvolvimento ¢ encarado como um
elemento estratégico da gestdo de talento, uma vez que lideres preparados contribuem
significativamente para a satisfacdo dos colaboradores, a eficicia das equipas e a capacidade de
adaptacdo a mudanca (Katchindele et al., 2024).

Segundo Day (2000), € pertinente distinguir entre o desenvolvimento do lider, centrado no
individuo e na constru¢ao do chamado "capital humano", e o desenvolvimento da lideranga, focado
na capacidade coletiva e no "capital social" da organiza¢do. O primeiro concentra-se em
competéncias intrapessoais, como a autoconsciéncia, a autorregulacdo emocional e a iniciativa
pessoal, que capacitam o profissional para assumir fun¢des formais de lideranca. Ja o segundo
valoriza competéncias interpessoais, como a empatia, a cooperacao e a gestao de conflitos, bem
como a construcao de relagdes de confianga e redes colaborativas que sustentam uma cultura
organizacional favoravel a lideranga partilhada. Assim, as organiza¢des devem investir ndo s6 no
crescimento individual de potenciais lideres, mas também na criagdo de ambientes que permitam

que a lideranga emerja em diferentes niveis.



Entre as estratégias formais de desenvolvimento de lideranga encontram-se formagdes
estruturadas, tais como workshops, programas executivos e cursos especializados; processos de
mentoria € coaching; avaliagdes de desempenho com recurso a instrumentos como a analise 360
graus; planos individuais de desenvolvimento; e programas de trainees que aliam pratica a
formagao tedrica. No setor hoteleiro, ¢ frequente a existéncia de programas internos de
desenvolvimento de carreira que incluem rotagdes funcionais, acompanhamento proximo por
mentores e avaliagdes continuas (Conger & Benjamin, 1999). No entanto, estudos demonstram que
uma parte significativa da aprendizagem de lideranga ocorre fora dos contextos formais, em
situacdes praticas enfrentadas no exercicio quotidiano das fung¢des Day (2000).

De acordo com o Center for Creative Leadership (2023), o modelo 70-20-10, amplamente
adotado em programas de desenvolvimento, propde que cerca de 70% do crescimento profissional
resulta de experiéncias desafiantes em contexto real de trabalho, 20% provém de interagdes com
outras pessoas (como lideres, colegas e mentores) e apenas 10% se atribui a formagdes estruturadas.
Este modelo reforca a ideia de que a aprendizagem pratica, “learning by doing”, constitui a
principal fonte de desenvolvimento de competéncias de lideranga. Atribuigdes exigentes, como
liderar um novo projeto, gerir situagdes de crise ou assumir responsabilidades em areas distintas,
oferecem oportunidades valiosas de crescimento, especialmente quando acompanhadas de reflexao
e feedback estruturado. Os 20% relativos as interagdes reforgam o papel dos modelos de lideranga
e do feedback construtivo na aceleragdo da maturidade profissional. J& os 10% de formacdo formal
funcionam como suporte, ajudando a consolidar conhecimentos e organizar praticas, mas t€ém um
impacto limitado se usados isoladamente. Em suma, organizagdes eficazes sdo aquelas que
integram desafios reais, relacdes de apoio e formacdo estruturada para promover um
desenvolvimento de lideranga robusto (Center for Creative Leadership, 2023).

A evidéncia empirica também confirma a importancia da aprendizagem experiencial. Um
estudo conduzido por Marcos Tadeu dos Santos Leite, apresentado no EnANPAD de 2009,
intitulado Desenvolvimento de Competéncias Gerenciais e Aprendizagem Experiencial: Um
Estudo entre os Gerentes de Agéncia do Banco do Brasil no Estado do Ceard, revelou que 81%
das competéncias consideradas essenciais pelos gestores entrevistados foram adquiridas através da
experiéncia pratica e ndo em formagdes formais (Leite, 2009). Este resultado indica que o

desenvolvimento de competéncias de lideranca e gestdo ocorre predominantemente na vivéncia



concreta de situacdes de trabalho, particularmente aquelas que envolvem resolug¢do de problemas,
interacdo humana e pressao.

Contudo, ¢ importante salientar que a experiéncia por si sO nao garante aprendizagem. A
literatura sobre formagdao em contexto organizacional alerta que, sem reflexdo orientada, a
experiéncia pode ndo ser convertida em conhecimento significativo. Elkjaer (2001) argumenta que
a acdo isolada ndo gera, por si s0, aprendizagem, ¢ necessario que o individuo reflita de forma
intencional sobre as suas praticas, analisando objetivos, acertos e falhas. Esta perspetiva esta na
base da formacao experiencial, onde a pratica deliberada, acompanhada de analise critica, permite

transformar vivéncias em competéncias consolidadas.

2.4. Formacao Experiencial como Método de Desenvolvimento de Lideranca

A formacao experiencial constitui uma abordagem pedagdgica centrada na aprendizagem
através da vivéncia direta e da reflexao critica sobre essa experiéncia. Este conceito apoia-se nas
contribui¢des de tedricos como Dewey (1938), Lewin et al. (1939) e, sobretudo, Kolb (1984), que
propds um modelo amplamente reconhecido de ciclo de formagdo experiencial composto por
quatro fases: experiéncia concreta, observacdo reflexiva, conceptualizacdo abstrata e
experimentacdo ativa (Leite, 2009). Em termos praticos, o individuo participa numa situagao
concreta, reflete sobre o que aconteceu, identifica padrdes ou ligdes, formula conceitos ou
principios gerais com base nessa reflexdo e aplica esses conhecimentos em novas situagoes,
reiniciando assim o ciclo. Este processo continuo de “experiéncia-reflexdo-teoria-pratica” permite
o desenvolvimento progressivo de competéncias.

No dominio do desenvolvimento de lideranca, a formagdo experiencial consiste em expor
os futuros lideres a situagdes reais de gestao, geralmente sob supervisao, promovendo a formagao
através da pratica. Esta exposicdo pode assumir varias formas: participacdo em projetos exigentes,
rotagdo funcional (job rotation), assung¢do temporaria de cargos de chefia, envolvimento em
missoes especificas ou estdgios operacionais (McCall et al., 1996). Um exemplo representativo
desta abordagem ¢ o action learning, metodologia na qual grupos de talentos colaboram na
resolucao de problemas reais da organizagdo, enquanto refletem, com o apoio de um facilitador,
sobre o seu desempenho e aprendizagens. Esta metodologia tem sido amplamente adotada em
programas de desenvolvimento de lideranca, promovendo competéncias como pensamento

estratégico, colaboracao e gestdo da mudanga.



Kay e Russette (2000), afirmam que uma forma particularmente valorizada de formacgao
experiencial na hotelaria ¢ a vivéncia em diferentes 4areas operacionais. A rotagdo por
departamentos como rececao, housekeeping, restaurante e bar e economato, permite ao profissional
adquirir uma visao global do funcionamento da unidade hoteleira, reconhecendo os desafios ¢ as
interdependéncias entre fungdes. Esta experiéncia amplia a sua gama de competéncias,
promovendo a flexibilidade, a capacidade de comunicagdo com diversos perfis e a empatia
necessaria para liderar, futuramente, equipas dessas areas. Ao enfrentar rotinas distintas e desafios
imprevistos, o individuo ¢ levado a adaptar a sua atuagdo, desenvolvendo assim a sua
adaptabilidade, uma competéncia essencial para a lideranca. Acresce ainda o beneficio de contacto
com diferentes estilos de lideranga, ja que cada departamento ¢, normalmente, liderado por um
responsdvel com caracteristicas proprias. Tal diversidade proporciona uma aprendizagem rica,
permitindo ao formando observar préticas, testar abordagens e receber feedback de varios
supervisores (Pestana Hotel Group, 2023).

A eficacia da formagdo experiencial na preparacao de lideres ¢ corroborada por diversos
estudos. McCall et al. (1996), ao investigarem trajetdrias de executivos bem-sucedidos, verificaram
que as experiéncias mais marcantes foram aquelas que envolveram um elevado grau de desafio,
como iniciar projetos do zero, gerir crises, liderar mudancas organizacionais, lidar com chefias
exigentes ou experiéncias de expatriamento. No setor hoteleiro, investigacdes com estudantes e
jovens gestores demonstram que estagios bem estruturados contribuem para o desenvolvimento de
competéncias como resolucdo de problemas, inteligéncia emocional e comunicagdo, preparando-
os para posicoes de supervisao (One Haus, 2023). Por esse motivo, recomenda-se que programas
de estagio e traineeship incluam objetivos claros, rotagdes planeadas e momentos de reflexao
formal, de modo a potenciar o desenvolvimento de competéncias de lideranca (Brownell, 2008;
Kay & Russette, 2000).

Em sintese, a formagdo experiencial funciona como uma forma de “aprendizagem em
servico”: ao invés de adiar o exercicio da lideranga para fases mais avancadas da carreira, permite-
se que os colaboradores assumam gradualmente funcdes de responsabilidade, aprendendo com a
préatica real, mas com acompanhamento e apoio adequados. No setor da hotelaria, observa-se uma
crescente adesdo a programas estruturados que incorporam estes principios, tema que serd

aprofundado na proxima secgao.
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2.5. Programas de Trainees e Estagios na Hotelaria

Nos ultimos anos, diversas empresas do setor hoteleiro tém implementado programas
estruturados de frainees e estagios profissionais com o proposito claro de preparar futuras
liderangas. Estes programas destinam-se, em geral, a recém-licenciados em areas como Turismo
ou Gestao Hoteleira, bem como a colaboradores juniores com elevado potencial, oferecendo-lhes
oportunidades de rotagdo funcional e formagao complementar. Esta pratica est4 ja bem estabelecida
no panorama internacional, com grandes cadeias a disponibilizarem anualmente programas
especificos para management trainees (Talawanich & Wattanacharoensil, 2020a). A titulo de
exemplo, a Accor Hotels desenvolveu o programa “INSPIRE”, a Marriott International criou o
“Voyage” e a Hilton oferece o “Management Development Program”, iniciativas orientadas para
proporcionar uma compreensdo abrangente das operacdes hoteleiras e acelerar a progressao dos
participantes rumo a cargos de supervisdo e gestdo (Talawanich & Wattanacharoensil, 2020a).
Estes autores destacam que programas deste tipo se tornaram praticamente omnipresentes na
industria, traduzindo o reconhecimento alargado de que investir na formacao pratica de jovens
gestores ¢ essencial para responder as exigéncias de lideranca de um setor em expansao.

Em Portugal, onde o turismo assume um papel estratégico na economia nacional, também
se tém multiplicado iniciativas similares. O Grupo Vila Gal¢, um dos maiores operadores hoteleiros
portugueses, lancou o “Programa 365”, um programa intensivo de traineeship com duracao de um
ano. Este destina-se a recém-licenciados com aspiracdes de lideranca e inclui rotagdes por todos os
departamentos operacionais em, pelo menos, trés unidades hoteleiras distintas do grupo. Os
participantes passam por areas como rece¢do, andares, restauracdo, cozinha, recursos humanos,
manutengdo e dire¢do, acompanhando a operacdo quotidiana e as estruturas internas de cada
departamento. Durante este periodo, mantém contacto proximo com as chefias de cada area,
participam em reunides e processos de decisdo, aprendendo diretamente com os responsaveis de
cada unidade (Vila Gal¢, 2022). Segundo Gongalo Rebelo de Almeida, administrador do grupo, o
nome “365” pretende sugerir uma visdo ainda mais completa do que os tradicionais 360 graus:
“365 porque a duragdo é de um ano; Vila Galé 365 — varios hotéis, varias secgoes, varias
liderancgas, porque a visdo da organizagdo que se pretende dar ao jovem quer ser ainda mais
abrangente do que uma visdo de 360” (Algarlife, 2025). O objetivo final é oferecer aos trainees
uma compreensao holistica do negocio e fomentar competéncias de lideranga polivalentes, através

de uma imersao total no funcionamento das unidades.
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Os resultados esperados de programas como o 365 incluem a preparagao de assistentes de
diregcdo capazes de assumir, no final do programa, fun¢des de chefia. Os participantes saem com
um conhecimento operacional aprofundado, familiarizados com a interdependéncia entre
departamentos (por exemplo, a relagdo entre rece¢ao e andares, ou entre cozinha e sala no servigo
de restaurago), e com uma rede de contactos internos consolidada. Adquirem ainda competéncias
transversais como adaptabilidade, comunicacdo eficaz com perfis diversos e capacidade de
resolucdo de problemas em multiplos contextos. Esta experiéncia intensiva permite reduzir
significativamente a tradicional curva de aprendizagem de um gestor, que, de outra forma, exigiria
anos de progressdo por funcgdes distintas para alcangar o0 mesmo grau de maturidade profissional
(Talawanich & Wattanacharoensil, 2020b; Brownell, 2008; Vila Galé, 2022).

Outro exemplo de relevo no contexto nacional ¢ o programa “Growing Together”,
promovido pelo Pestana Hotel Group, o maior grupo hoteleiro de origem portuguesa. Criado em
2022, este programa tem como finalidade formar jovens talentos para posi¢oes futuras de lideranga
operacional. Segundo a descrigdo oficial, trata-se de “um programa de desenvolvimento de talentos
desenhado para que possas desenvolver competéncias de lideranga e aprofundar o teu
conhecimento da operagdo hoteleira no Pestana Hotel Group” (Pestana Hotel Group, 2025). O
programa tem a duragdo de 18 meses e divide-se em duas fases: nos primeiros 12 meses, o trainee
realiza rotacdes por diversos departamentos corporativos e operacionais, incluindo a possibilidade
de passagem por unidades internacionais do grupo, obtendo uma visao integrada do negdcio. As
areas abrangidas incluem funcdes centrais (financeira, marketing, recursos humanos, revenue
management, entre outras) e operacionais (alojamento, cozinha, restauracao, eventos, etc.). Na
segunda fase, com duragdo de 6 meses, o participante € alocado a uma area de especializagdao, como
Cozinha, Food & Beverage, Housekeeping, Front Office ou Direcdo Hoteleira, assumindo
responsabilidades acrescidas e aprofundando competéncias especificas (Pestana Hotel Group,
2025). O programa inclui ainda mentoria por um profissional sénior, avaliagdo continua, integragao
em projetos transversais e requer, por norma, mobilidade geografica, dado que os trainees podem
ser colocados em unidades diferentes, dentro ou fora de Portugal. A conclusao do programa visa
preparar os participantes para cargos de lideranga intermédia no grupo.

Tanto o 365 da Vila Galé como o Growing Together da Pestana evidenciam o compromisso
dos grandes grupos hoteleiros portugueses com o desenvolvimento estruturado de futuros lideres.

Estes programas seguem as melhores praticas internacionais, mas respondem também as
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necessidades especificas do mercado nacional. De acordo com um relatorio recente sobre o setor
turistico em Portugal, observa-se uma valorizagdo crescente da formagdo pratica in loco, com
preferéncia por programas que promovam experiéncias diversificadas em fungdes, departamentos
e localizagdes distintas como estratégia para acelerar o crescimento de competéncias (Turismo de
Portugal, 2022). No caso da Pestana, além do programa de trainees, o grupo promove iniciativas
complementares como a Pestana Academy (formagdo continua), o Pestana World (conhecimento
interno das unidades) e a Pestana Mobility (promog¢ao da mobilidade entre unidades), com o
objetivo de enriquecer o percurso dos colaboradores e reforcar a cultura organizacional. Estes
esfor¢os procuram responder a lacuna persistente entre a formagao académica e as exigéncias reais
do trabalho, frequentemente apontada como uma das causas da escassez de profissionais
qualificados no setor (Pestana Hotel Group, 2023; OCDE, 2020).

Importa referir que este tipo de programas ndo se limita aos grandes grupos. Também
cadeias de média dimensao tém investido em iniciativas semelhantes. O Real Hotels Group, por
exemplo, lancou o “eXperience Graduates”, um programa de 12 meses dirigido a recém-
licenciados, com rotagdes pelas varias unidades e areas operacionais, com vista a preparagao para
funcdes de gestdo (Real Hotels Group, 2023). A nivel internacional, cadeias como a Marriott,
Hilton ou IHG incluem as suas unidades em Portugal nos seus programas globais de management
traineeship.

O que distingue estes programas de estidgios profissionais dos estdgios curriculares
convencionais € o seu grau de estruturacdo e intencionalidade formativa. Tais programas integram
um plano de formacdo bem definido, com objetivos por rotagdo, avaliacdes regulares e
possibilidade real de progressao para cargos de lideranga junior. Trata-se, assim, da aplicagdao
formal do conceito de formagao experiencial, onde a pratica ¢ planeada, acompanhada e orientada
para o desenvolvimento de competéncias especificas. O estagiario ou frainee nao esta apenas “a
observar”, mas a ser ativamente preparado para liderar no futuro, através do contacto direto e

progressivo com todos os aspetos do negocio hoteleiro (Pestana Hotel Group, 2023).

2.6. Evidéncias Empiricas e Modelos Aplicados na Formacgao Pratica em Hospitalidade

Diversos estudos empiricos tém explorado os impactos, beneficios e desafios dos
programas de formacao pratica e desenvolvimento de lideran¢a no setor da hospitalidade. De forma

geral, a literatura aponta para resultados positivos tanto ao nivel dos participantes como das
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organizagdes, embora sublinhe a existéncia de fatores criticos que influenciam o sucesso dessas
iniciativas (Talawanich & Wattanacharoensil, 2020b; Cheung et al., 2010).

Entre os estudos internacionais de maior relevancia encontra-se o de Talawanich e
Wattanacharoensil (2020b), que analisaram as competéncias consideradas essenciais para trainees
de gestdo hoteleira, a partir da perspetiva de diferentes intervenientes (trainees versus formadores),
no contexto da Tailandia. Os autores identificaram que competéncias como “adaptabilidade”,
“lideranga” e “recetividade ao feedback” surgem entre as mais valorizadas para o sucesso de um
management trainee. Estes resultados indicam que os programas devem encorajar os jovens
profissionais a demonstrar flexibilidade, a exercitar competéncias de lideranga mesmo sem um
cargo formal, por exemplo, liderando pequenos projetos ou equipas, € a manter uma postura aberta
a formagdo continua. O estudo evidenciou ainda um desfasamento entre as expectativas dos
académicos, que tendem a valorizar competéncias cognitivas como pensamento critico e
conhecimento técnico, e as dos gestores hoteleiros, que privilegiam competéncias
comportamentais, como a autogestdo, a comunicagdo eficaz e a lideranga desde o inicio. Esta
discrepancia refor¢a a importancia das experiéncias praticas em contexto real como meio de
desenvolvimento das chamadas sof? skills, dificilmente consolidadas exclusivamente em ambiente
académico.

Outro contributo relevante ¢ o de Cheung et al. (2010), que avaliaram a eficacia de um
programa de fraineeship num grande hotel. Os resultados demonstraram que os participantes
apresentaram maior rapidez na progressdo de carreira em comparacdo com 0OSs que seguiram
percursos tradicionais, bem como uma compreensdo mais aprofundada da dinamica
interdepartamental. Contudo, também foram relatadas dificuldades, como a intensidade da carga
horaria durante as rotacdes e a constante necessidade de adaptagdo a novas equipas, fatores que,
embora promovam resiliéncia, podem ser psicologicamente exigentes. De forma semelhante,
Zhang e Wu (2014), ao analisarem um programa de 12 meses num hotel asiatico, concluiram que
o sucesso do frainee estava fortemente dependente da qualidade da mentoria em cada rotagdo. Os
trainees que beneficiaram de supervisores envolvidos e pedagdgicos relataram experiéncias muito
mais enriquecedoras do que aqueles cujos mentores eram menos participativos. Estes resultados
sugerem que, para maximizar os ganhos dos programas praticos, ¢ essencial preparar os atuais

lideres para assumirem o papel de tutores eficazes.
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No panorama portugués, embora a produgdo académica sobre fraineeships na hotelaria
ainda seja limitada, existem evidéncias encorajadoras. O Grupo Vila Gal¢, por exemplo, reportou
que varios participantes das primeiras edi¢oes do Programa 365 ascenderam rapidamente a fungdes
de chefia, como assistentes de direcao ou supervisores (Vila Galé, comunicagdo interna, 2015).
Estes dados, ainda que internos, sugerem que a experiéncia multifuncional conferida pelo programa
tem contribuido para formar profissionais mais preparados e confiantes. Adicionalmente, um
relatorio do Turismo de Portugal (2023) destacou as iniciativas da Vila Galé e do Pestana Hotel
Group como boas praticas a seguir, salientando que “a hotelaria considera que a formacdo se faz
no hotel” e valorizando a existéncia de percursos estruturados com passagem por multiplos
departamentos (Costa et al., 2023).

Do ponto de vista tedrico, alguns modelos tém sido aplicados a concecao destes programas.
Um dos mais referidos ¢ o de Sandwith (1993), que propde cinco dominios de competéncias
gerenciais na hospitalidade: conceituais, de lideranga, interpessoais, administrativas e técnicas. A
utilizagao deste tipo de enquadramento permite desenhar programas de formagdo que assegurem
uma exposi¢do equilibrada as diferentes dimensdes. Por exemplo, experiéncias no front-office ou
na restauracdo desenvolvem competéncias técnicas e interpessoais, enquanto tarefas no
departamento financeiro ou de qualidade promovem capacidades conceptuais e administrativas. A
competéncia de lideranga tende a ser trabalhada de forma transversal, através de oportunidades
como liderar pequenas equipas, dinamizar briefings ou propor projetos de melhoria. Esta
abordagem permite aos departamentos de recursos humanos mapear o progresso dos frainees em
cada dominio e identificar areas que requerem maior desenvolvimento.

Outro aspeto a destacar € a importancia das parcerias entre instituicoes de ensino superior
e empresas do setor. Em Portugal, alguns programas sdo desenvolvidos em articulagdo com
universidades e podem contribuir para créditos académicos de pds-graduacdo ou certificados
profissionais. Estas colabora¢des permitem integrar quadros tedricos no desenho dos programas e
reforgar a sua base cientifica (Turismo de Portugal, 2022; OCDE, 2020; Silva, 2016). Um exemplo
disso ¢ a colaboracdo entre a Universidade do Algarve e o Vila Galé, que permitiu analisar o
impacto do Programa 365 no desenvolvimento de competéncias, a luz das teorias de aprendizagem
experiencial e gestdo de carreira. Estes estudos oferecem uma retroalimentagdo util para o

aperfeigoamento continuo dos programas (Silva, 2016).
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Em sintese, as evidéncias recolhidas at¢ ao momento indicam que os programas baseados
em formagdo experiencial, especialmente aqueles que incluem rotagdes multidisciplinares,
contribuem para a formagao de lideres mais completos, resilientes e adaptaveis. Os participantes
desenvolvem competéncias relacionais, visdo sistémica e confianca na tomada de decisdes,
atributos fundamentais no contexto hoteleiro, onde a coordenacdo interdepartamental ¢ constante
e as situacdes inesperadas exigem resposta rapida e eficaz. Nao obstante, a literatura sublinha que
o sucesso destes programas depende de fatores como uma selecdo criteriosa dos trainees,
acompanhamento e feedback regulares, ¢ envolvimento ativo da lideranga sénior no processo
formativo, fatores que indicam o compromisso da organizagdo com o desenvolvimento do talento

interno (Talawanich & Wattanacharoensil, 2020b; Cheung et al., 2010; Zhang & Wu, 2014).

2.6. Conclusao da Revisao de literatura

A presente revisao de literatura evidencia que a experiéncia pratica diversificada constitui
um elemento catalisador no desenvolvimento de competéncias de lideranca, com especial destaque
no setor da hotelaria. As teorias classicas e contemporaneas de lideranga fornecem o
enquadramento conceptual sobre o que caracteriza uma lideranga eficaz, seja através da inspiracao
(lideranca transformacional), do servigo aos outros (lideranga servidora), da adaptacao ao contexto
(lideranca situacional), ou da autenticidade e positividade (liderangas auténtica e positiva). No
entanto, ¢ na vivéncia concreta das realidades organizacionais que muitas destas competéncias se
materializam e se consolidam. A formacdo experiencial, que assenta na aprendizagem reflexiva a
partir da pratica, surge como metodologia central para transformar conhecimento tedrico em
comportamentos eficazes de lideranca. (Bass & Riggio, 2006; Greenleaf, 1977; Hersey &
Blanchard, 1969; Avolio & Gardner, 2005; Rego & Cunha, 2015).

No contexto hoteleiro, marcado pela elevada intensidade operacional e pela centralidade
das relagdes humanas, programas estruturados de trainees e estagios tém-se revelado ferramentas
eficazes para a preparacao de futuras liderangas. Em Portugal, iniciativas como o programa 365 da
Vila Galé e o Growing Together do Pestana Hotel Group destacam-se como exemplos de boas
praticas, ao proporcionarem a jovens profissionais percursos imersivos e orientados, com passagem
por diversos departamentos e unidades hoteleiras, sob mentoria de lideres seniores. Estes casos
espelham, na pratica, os principios defendidos pela literatura: exposi¢do a multiplas experiéncias e

estilos de lideranca, feedback continuo e uma articulagdo eficaz entre teoria e pratica.
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Os estudos analisados apontam beneficios claros associados a estes programas, desde a
reducdo do fosso entre a formacdo académica e as exigéncias do mundo profissional, até a
aceleracdo do desenvolvimento de carreira e ao fortalecimento de competéncias interpessoais e de
lideranga. Paralelamente, sublinham fatores criticos de sucesso, tais como a qualidade da tutoria, o
apoio organizacional e o planeamento rigoroso das rotagdes, elementos que contribuem para uma
aprendizagem significativa e duradoura (Talawanich & Wattanacharoensil, 2020b; Cheung et al.,
2010; Zhang & Wu, 2014).

Para as organizagdes hoteleiras, investir em formacao baseada na experiéncia nao se trata
apenas de desenvolver talentos individuais, mas de construir uma vantagem competitiva
sustentavel. Profissionais bem preparados tendem a liderar equipas mais coesas, a promover
ambientes de trabalho mais saudéaveis e a entregar niveis superiores de qualidade no servigo ao
cliente, uma vantagem particularmente relevante num setor altamente competitivo e centrado na
experiéncia do cliente. Num pais como Portugal, onde o turismo representa um dos principais
motores da economia, a forma¢do de uma nova geracdo de lideres hoteleiros competentes,
adaptaveis e inspiradores revela-se essencial para a manutengdo da exceléncia e da inovag¢ao no
setor da hospitalidade (Day, 2000; OCDE, 2020; Turismo de Portugal, 2022).

Em sintese, a literatura analisada confirma que a experiéncia pratica, sobretudo quando
integrada de forma estruturada em programas de formagao experiencial, constitui um contributo
significativo para o desenvolvimento de competéncias de lideranca. A combinagdo entre bases
teoricas solidas, aplicacdo pratica deliberada e reflex@o continua revela-se como a estratégia ideal
para formar lideres capazes de enfrentar os desafios complexos e dindmicos da hotelaria
contemporanea. As empresas que adotam este modelo, como demonstrado pelo exemplo do
Programa 365 da Vila Galé, ndo apenas garantem a sucessdo de quadros de gestdo, mas
transformam, de forma estruturada, a cultura organizacional e a capacidade de entrega de valor no

setor.
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Capitulo 3 - Apresentacio do Contexto/ organizaciao

O Grupo Vila Galé ¢ uma das maiores cadeias hoteleiras de origem portuguesa, tendo sido
fundado em 1986, por Jorge Rebelo de Almeida. Com um percurso de crescimento sustentado, o
grupo iniciou a sua atividade com a abertura do Hotel Vila Galé¢ Atlantico, em Albufeira, em 1988.
Desde entdo, tem vindo a expandir-se tanto a nivel nacional como internacional, contando
atualmente com 44 unidades hoteleiras — 32 em Portugal e 12 no estrangeiro (Brasil, Cuba e
Espanha), totalizando cerca de 9.800 quartos e 24.000 camas (Vila Gal¢, 2022).

A atuar no setor da hotelaria e turismo, a Vila Galé oferece uma gama abrangente de
servigos, que vao desde o alojamento e restauragao a organizacgao de eventos, passando por projetos
de enoturismo e agroturismo, como os casos do Vila Galé Douro Vineyards e do Vila Galé¢ Clube
de Campo. A sua oferta diversifica-se entre hotéis urbanos, resorts a beira-mar (muitos em regime
all-inclusive) e unidades de charme instaladas em patrimonio histérico reabilitado (Vila Galé,
2022).

A missdo do grupo € “oferecer produtos e servigos de qualidade a pregcos competitivos”,
pautando-se por valores como proximidade ao cliente, sustentabilidade ambiental e valorizagao dos
seus recursos humanos. A visao da empresa consiste em ser reconhecida como uma referéncia no
setor, tanto pela exceléncia dos servicos como pelo profissionalismo das suas equipas. Esta
estratégia apoia-se em quatro pilares: crescimento sustentado, inovagdo e exceléncia, valorizacao
dos colaboradores e responsabilidade social e ambiental (Vila Galé, 2022).

Organizacionalmente, a Vila Galé adota uma estrutura hierarquica bem definida. No topo,
esta a Administragdo, que define a estratégia global, apoiada por diregdes corporativas (Operacdes,
Marketing, Recursos Humanos, etc.), sediadas na sede em Lisboa. Cada unidade hoteleira ¢ gerida
localmente por um diretor de hotel, apoiado por assistentes de dire¢do e chefias intermédias. Os
departamentos operacionais mais comuns incluem: rece¢do, andares (housekeeping), alimentos e
bebidas (F&B), cozinha, economato, manutengao, animagao e reservas (Vila Galé, 2015; Turismo
de Portugal, 2023).

O grupo emprega cerca de 4.500 colaboradores, sendo reconhecido pelo seu investimento
na valorizacdo e formagdo continua das suas equipas. Programas como o “Vila Galé Formacao”,
as academias internas e o plano de progressao de carreira demonstram o empenho da organizacao

na retencdo e motivagao dos seus recursos humanos. Além disso, sao proporcionados beneficios
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como seguro de satude, alojamento temporario e descontos para usufruto dos hotéis, o que reforca
0 compromisso com o bem-estar dos trabalhadores (Publituris Hotelaria, 2023).

O projeto em analise sera desenvolvido no contexto das unidades operacionais do grupo,
incidindo sobre as diversas areas funcionais, como rece¢do, housekeeping, alimentos e bebidas,
cozinha, manuteng¢do, economato e departamentos centrais. Esta abordagem visa analisar de forma
integrada como a rotagdo entre departamentos contribui para o desenvolvimento de competéncias

de lideranga nos colaboradores, promovendo uma visao holistica e estratégica do negocio hoteleiro.
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Capitulo 4 - Descricio do projeto

O presente projeto tem como finalidade analisar de que forma a experiéncia pratica
adquirida em diferentes areas operacionais no setor hoteleiro contribui para o desenvolvimento de
competéncias de lideranga. A analise serd centrada no contexto do Programa 365 do Grupo Vila
Gal¢, funcionando este como estudo de caso para explorar a aplicabilidade da aprendizagem
experiencial na formagdo de lideres. Esta investigagdo parte do pressuposto de que a imersao
progressiva em fungdes operacionais diversas, aliada a momentos de orientagdao e reflexao,
constitui uma metodologia eficaz para acelerar o amadurecimento profissional e a preparagao para
cargos de chefia.

A pertinéncia do projeto advém da crescente valorizacdo, no setor da hospitalidade, de
modelos formativos que articulem a pratica real com o desenvolvimento de soft skills e
competéncias de gestdo. Como referido por Kolb (1984), a aprendizagem torna-se mais profunda
e transformadora quando enraizada na experiéncia direta, seguida por processos de andlise e
aplicagdo. No setor hoteleiro, esta abordagem adquire especial relevancia devido a natureza
multifacetada da operagdo e a elevada exigéncia de competéncias interpessoais, adaptabilidade e
lideranca situacional (Brownell, 2008; Kay & Russette, 2000).

O estudo wvisa dar resposta as seguintes questdes de investigacao:

- De que forma a rotagdo por diferentes departamentos contribui para a aquisicdo de

competéncias transversais associadas a lideranga?

- Quais os impactos percecionados pelos participantes do Programa 365 no seu
desenvolvimento profissional?

- Que licdes podem ser extraidas para replicar este modelo noutros contextos
organizacionais do setor hoteleiro?

O Programa 365, promovido pelo Vila Galé, constitui um exemplo paradigmatico de
formacgao experiencial estruturada. Com duracao de 12 meses, envolve a rotagdo dos participantes
por diversos departamentos como rececdo, housekeeping, restauracdo, cozinha, manutengao,
economato e dire¢do, em pelo menos trés unidades hoteleiras distintas do grupo. Este percurso ¢
acompanhado por momentos formais de avaliagdo, orientagao por chefias e sessoes de feedback. O
programa foi desenhado para desenvolver futuros assistentes de direcao, proporcionando uma visao
sistémica da operacdo e promovendo a aquisicdo de competéncias praticas € comportamentais

criticas para fun¢des de lideranca (Algarlife, 2022; Vila Galé, 2023).
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A metodologia adotada nesta investigagdo ¢ de natureza qualitativa, centrando-se na
aplicagdo de questionarios estruturados como principal instrumento de recolha de dados. Foram
inquiridos trés grupos distintos: (1) participantes que se encontram atualmente a frequentar o
Programa 365, (2) antigos participantes que concluiram o programa e que exercem fungdes como
Assistentes de Direcdo e (3) colaboradores que demonstraram interesse em integrar futuras edi¢des
do programa. Adicionalmente, foi aplicado um questionario a chefias e a responsaveis de Recursos
Humanos que acompanharam participantes durante o programa, com o objetivo de recolher
percecdes organizacionais sobre a eficacia do mesmo e sobre o desenvolvimento de competéncias
de lideranca observadas.

Esta abordagem visa captar uma compreensao abrangente do impacto do Programa 365 na
formagdo de futuros lideres, integrando as perspetivas dos diversos intervenientes diretamente
envolvidos. O cruzamento das respostas obtidas permitira analisar de que forma a experiéncia
pratica contribui para o desenvolvimento de competéncias de lideranca no contexto do setor
hoteleiro.

A relevancia deste estudo reside, por um lado, na escassez de investigagdes empiricas que
explorem, de forma aprofundada, a eficicia de programas praticos e de imersdo na formacao de
lideres no setor da hotelaria. Por outro, destaca-se pelo seu contributo para a literatura existente
sobre desenvolvimento de competéncias de lideranca, ao oferecer uma andlise concreta e
contextualizada de como a experiéncia operacional pode ser integrada, de forma estratégica, em
modelos formativos eficazes. Espera-se que os resultados do estudo permitam formular
recomendacdes Uteis para outras organizagdes hoteleiras que pretendam desenvolver programas
semelhantes, auxiliando-as a otimizar as suas estratégias de identificagdo e capacitagdo de talentos

internos.
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Capitulo 5 - Discussdo dos resultados

A andlise dos dados recolhidos através do questionario permitiu obter uma visao abrangente
sobre o impacto do Programa 365 no desenvolvimento de competéncias de lideranga no contexto
do Grupo Vila Galé. As respostas foram agrupadas em trés segmentos distintos: (1) participantes
que ja concluiram o programa e exercem cargos de assistentes de diregdo, (2) participantes que se
encontram atualmente a frequentar o programa e (3) colaboradores com intengao de participar em
futuras edigdes. Esta segmentacgdo possibilitou a comparacao de percegdes ao longo das diferentes

fases de participa¢dao no programa.

5.1.  Perfil dos Participantes

Género
16 respostas

43,8%

HabilitagBes Literarias (refira o tltimo grau concluido)?

16 respostas

Doutoramento

Idade
16 respostas

®18-28
2044

Figura 1: Perfil dos participantes

Fonte: Google Forms

A amostra foi maioritariamente composta por mulheres, com predominancia da faixa etaria
entre os 18 e os 28 anos (Figura 1). A maioria dos participantes possui o grau de licenciatura,
embora também tenham sido registadas respostas de individuos com mestrado. No que se refere a
situagdo atual em relagdo ao Programa 365, observou-se uma distribuicao equilibrada entre os trés
grupos-alvo, o que favorece uma analise comparativa rica entre diferentes perspetivas (Figura 1).

Esta distribui¢do indica que o programa atrai sobretudo jovens profissionais qualificados,

em inicio de carreira, alinhando-se com o seu objetivo de identificar e formar futuras liderangas
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dentro do setor hoteleiro. A presenca de individuos que ja concluiram o programa e atualmente
ocupam posi¢des de chefia sugere uma progressao efetiva na carreira e contribui com testemunhos

valiosos sobre os resultados praticos da formagao experiencial proporcionada.

5.2. Percecao sobre o Desenvolvimento de Competéncias de Lideranca

Os participantes que ja concluiram o Programa 365 e assumiram fung¢des de chefia
relataram uma percecdo fortemente positiva em relagdo ao impacto do programa no seu
desenvolvimento de competéncias de lideranca (Figura 2). Foram destacadas aprendizagens como:

e (Capacidade de comunicagao e lideranca,
e Adaptagdo a diferentes desafios operacionais,

e E aaplicagdo direta dos conhecimentos adquiridos na gestdo de equipas.

B sim [ Nzo

Aplicagao direta dos Melhor capacidade de Maior flexibilidade e Pouco impacto na minha
conhecimentos adquiridos comunicagéo e lideranga adaptagéo a desafios gestao

Figura 2: Percecdo dos antigos participantes sobre a influéncia das aprendizagens do programa
365 na sua pratica de gestao

Fonte: Google Forms

Estas respostas confirmam o alinhamento do programa com os principios da formagao
experiencial de Kolb (1984), demonstrando que a rotacao por diferentes areas do hotel expds os
participantes a contextos que exigiram tomada de decisdo, empatia com diferentes equipas e

resolucao de problemas sob pressao (Figura 3).
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Figura 3: Areas operacionais com maior perce¢do de desenvolvimento de competéncias de
lideranga por parte dos participantes

Fonte: Google Forms

Para os participantes atuais do programa, a percecdo sobre o desenvolvimento de
competéncias de lideranga varia entre as areas (Figura 4). Destacam-se a Rececdo, F&B,
Housekeeping, Economato e Direcdo como os setores onde os colaboradores mais sentem esse
desenvolvimento. Isso sugere que as experiéncias relacionadas a gestdo direta de equipas e ao
contato com clientes sdo percebidas como oportunidades mais fortes de crescimento em lideranca
situacional. Por outro lado, areas como Cozinha, Manutencao e Servicos centrais demonstraram
uma divisdo mais equilibrada ou até uma predomindncia de percegdes negativas, indicando

oportunidades de melhoria nesses contextos.

5.2.1. Percegdo de Eficacia do Programa na Preparacgdo para Cargos de Gestdo

@ Nao, tive que desenvolver competéncias
por outros meios

@ Nao, esperava uma formagao mais
completa

@ Sim, mas com algumas limitagdes
@ Sim, completamente

Figura 4: Avaliagao da eficicia do programa 365 na preparacgao para fungdes de gestao

Fonte: Google Forms
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Os inquiridos que ja concluiram o Programa 365 foram convidados a avaliar a eficacia do
mesmo na sua preparagdo para o exercicio de fungdes de gestdo (Figura 5). Os resultados revelam
uma perce¢do globalmente positiva: 50% dos participantes consideraram o programa
completamente eficaz, enquanto os restantes 50% indicaram que foi eficaz, embora com algumas
limitagdes. Importa salientar que nenhum dos respondentes avaliou negativamente a eficacia do
programa.

Estes dados indicam que, na generalidade, o programa cumpre o seu propdsito de
desenvolver competéncias essenciais para o desempenho de cargos de chefia. A auséncia de
avaliacOes negativas reforga a confianga dos participantes na abordagem experiencial adotada,
sugerindo que a imersao nas diferentes areas operacionais, aliada ao acompanhamento por chefias,

contribui efetivamente para o amadurecimento profissional.

Maior acompanhamento por

0
mentores 3 (60 /D)

Mais tempo em cada
departamento

Formag&o tedrica complementar 3 (60%)

Qutra 2 (40%)

Figura 5: Sugestdes de melhoria identificadas pelos participantes do programa 365

Fonte: Google Forms

Contudo, a existéncia de limitagdes apontadas por metade dos inquiridos deve ser
interpretada como uma oportunidade de melhoria (Figura 6). As respostas qualitativas sugerem que
estas limitagdes poderdo estar relacionadas com a necessidade de um maior aprofundamento em
conteudos estratégicos, formag¢ao mais robusta em tomada de decisdo e acompanhamento mais
estruturado ao longo do percurso formativo. Tais aspetos, embora ndo comprometam a eficacia
global do programa, evidenciam areas em que o modelo podera ser refinado para maximizar o seu

impacto na preparagdo de futuros lideres.
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5.3. Motivacoes e Expectativas de Participacio

8
[ sim M Nao

Ajudar-me a Proporcionar-me Permitir-me Criar uma rede Outra
conseguir uma uma visdo global do desenvolver de contactos
posigao de funcionamento de competéncias profissionais
lideranga mais um hotel técnicas e dentro do setor
rapidamente interpessoais

Figura 6: Expetativas dos colaboradores quanto ao contributo do programa 365 para a sua carreira
no setor hoteleiro

Fonte: Google Forms

Os colaboradores que ainda ndo participaram no Programa 365, mas manifestaram inteng¢ao
de integra-lo em edic¢des futuras, demonstraram expectativas claras e alinhadas com os objetivos
do programa. As motivacdes mais frequentemente assinaladas incluem:

e Acelerar o acesso a fungdes de lideranca dentro da organizagao;

e Obter uma compreensdo abrangente e integrada do funcionamento de um hotel;

e Desenvolver competéncias técnicas e interpessoais essenciais ao desempenho
profissional;

 Estabelecer uma rede de contactos internos e fortalecer a integracdo na cultura
organizacional.

Estas expectativas sugerem que o programa ¢ amplamente percecionado como uma via
estruturada para a progressao de carreira, oferecendo ndo apenas formagdo pratica, mas também
oportunidades de crescimento pessoal e profissional. A visdo global da operacdo, aliada a
exposicao a multiplas areas funcionais, ¢ valorizada pelos potenciais participantes como um

elemento diferenciador que contribui para a sua preparacao para fungdes de chefia.
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Além disso, os dados indicam que os colaboradores reconhecem na formagao experiencial
uma forma eficaz de consolidar conhecimentos e desenvolver competéncias de lideranca
situacional. Esta percecdo positiva reforca a reputacdo do Programa 365 como um instrumento

estratégico de desenvolvimento interno de talentos no Grupo Vila Galé.

5.4. Desafios e Sugestoes de Melhoria

A anélise das respostas recolhidas junto dos participantes permitiu identificar diversos
desafios enfrentados durante a experiéncia no Programa 365, bem como sugestdes relevantes para
o seu aperfeicoamento (Figura 7). Importa distinguir, contudo, entre os desafios relatados por
antigos participantes, que hoje ocupam fungdes de chefia, e os relatados por trainees atualmente
em formacao, pois estas perspetivas complementam-se e oferecem um retrato mais completo do

impacto do programa.

5.4.1. Visdo dos assistentes de dire¢do que realizaram o programa

B sim [ Nao

Gestdo de Adaptagdo ao Necessidade de Equilibrio Outros
equipas e ritmo e exigéncias desenvolver entre gestao
lideranca da operacio real competéncias operacional e
pratica estratégicas tomada de
adicionais decisdes

estratégicas

Figura 7: Principais desafios identificados na aplicacdo dos conhecimentos adquiridos no
programa 365 a funcdo atual

Fonte: Google Forms

Do ponto de vista quantitativo, os principais obstaculos identificados por quem ja concluiu

o programa e assumiu fungdes de chefia foram:
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. Equilibrar as exigéncias da gestdo operacional com a tomada de decisdes
estratégicas (4 respostas);
. Assumir responsabilidades de lideranca e gestdo de equipas sem experiéncia

prévia (3 respostas);

. Necessidade de desenvolver competéncias estratégicas complementares (3
respostas);
. Adaptagdo ao ritmo intenso e as exigéncias especificas da operacao hoteleira

(2 respostas).

Estes resultados sugerem que a transicdo do papel de colaborador para funcdes de
coordenacao ndo ¢ isenta de dificuldades, particularmente para profissionais em inicio de carreira.
Os dados apontam ainda para uma lacuna formativa no dominio das competéncias estratégicas,

essenciais para a tomada de decisdo em contexto de gestdo hoteleira.

5.4.2. Visdo dos participantes atualmente no programa

N sim [ Nzo

Adaptacéao as Gestao de equipas Volume de trabalho e Falta de feedback e Outro
diferentes areas sem experiéncia prévia carga horaria acompanhamento
operacionais

Figura 8: Principais desafios enfrentados pelos participantes durante o programa 365

Fonte: Google Forms

Os dados recolhidos junto dos trainees atualmente integrados no Programa 365 reforgam e
complementam essa leitura (Figura 8). A pergunta “Qual é o maior desafio que tem enfrentado
durante o programa?”, destacaram-se como principais dificuldades:

e Adaptacgdo as diferentes areas operacionais (3 respostas);

e Gestdo de equipas sem experiéncia prévia (2 respostas);
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o Falta de feedback e acompanhamento (2 respostas);
e Volume de trabalho e carga horaria (1 resposta);
e Outro (2 respostas), com destaque para a percecdo de inseguranca ¢

desconhecimento da cultura organizacional.

Os dados recolhidos junto dos frainees atualmente integrados no Programa 365. A analise
dos dados sugere que os participantes atualmente integrados no Programa 365 enfrentam desafios
especificos associados ao contexto pratico e a exigéncia de adaptacdo continua (Figura 9). A
dificuldade em lidar com diferentes areas operacionais, reportada como o principal obstaculo,
evidencia a complexidade de um programa rotativo e multifuncional, que exige versatilidade,
capacidade de aprendizagem répida e competéncias interpessoais diversificadas. A gestdo de
equipas sem experiéncia prévia, igualmente destacada, refor¢a a necessidade de desenvolver
mecanismos de apoio ao exercicio inicial de lideranga, nomeadamente através de mentoria
orientada. A falta de feedback e acompanhamento, apontada por parte dos inquiridos, pode limitar
a consolida¢do das aprendizagens adquiridas no terreno, uma vez que a auséncia de orientacao
pode dificultar a reflexdo critica e a correcao de praticas. As respostas abertas evidenciam ainda
sentimentos de inseguranca e indefini¢do quanto as expetativas institucionais, particularmente no
que respeita ao posicionamento entre fungdes operacionais e responsabilidades de supervisao.
Estes elementos apontam para a importancia de garantir maior clareza no papel atribuido ao
trainee, bem como de reforcar os processos de acolhimento e suporte ao longo do programa, de
forma a assegurar um desenvolvimento mais coeso e eficaz das competéncias de lideranca em

contexto real.
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B sim [ Nio

Maior duracdo em Mais contetidos Maior Foco mais Outra
determinadas tedricos sobre acompanhamento forte na parte
areas gestdo e e mentoria ao estratégica da
operacionais lideranca longo do gestao
programa

Figura 9: Principais desafios enfrentados pelos participantes durante o programa 365

Fonte: Google Forms

No que se refere as sugestdes de melhoria, os participantes propuseram mudangas que

visam justamente colmatar essas lacunas:

. Reforgar a componente estratégica da formacao (4 respostas), permitindo
uma melhor compreensdo das decisoes de gestdo e do funcionamento global da unidade
hoteleira;

. Introduzir mais conteudos teoricos sobre lideranca e gestdo (3 respostas),
equilibrando a componente pratica com fundamentagdo conceptual,

. Garantir acompanhamento mais continuo e estruturado, através de mentoria
ativa (3 respostas), o que facilitaria a integracao e o desenvolvimento de competéncias de
forma orientada;

. Prolongar o tempo de permanéncia em determinadas areas operacionais (2
respostas), permitindo ao trainee consolidar aprendizagens e aprofundar o conhecimento
funcional.

Estas recomendacgdes estdo em consonancia com a literatura existente. Cheung et al. (2010)
e Zhang & Wu (2014) salientam que a eficacia da formacdo experiencial estd diretamente
relacionada com a qualidade do apoio prestado ao longo do processo formativo, incluindo a clareza
de objetivos, o feedback regular e a presenca ativa de mentores qualificados. A auséncia destes

elementos pode limitar o impacto do programa na aquisi¢do de competéncias de lideranca efetivas.
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Adicionalmente, os dados qualitativos recolhidos através de questdes abertas reforcam a
importancia destes aspetos. Um dos participantes relatou:

“Por vezes necessidade de sentir mais confianga tendo em conta que esta é uma cadeia que
desconhecia e vou aos poucos tentando perceber a sua dindmica e standards. Sinto também
dificuldade em perceber a postura que nos é esperada em determinadas situagoes. Se mais
operacional ou mais relacionada com a gestdo de equipas.”

Este testemunho revela a existéncia de uma zona de ambiguidade quanto as expectativas
colocadas sobre o papel do frainee, nomeadamente se este deve atuar predominantemente como
executor ou como futuro lider em formacdo. Essa indefinicdo pode gerar inseguranga, afetar o
desempenho e comprometer a qualidade da aprendizagem experiencial. Deste modo, destaca-se a
necessidade de melhor defini¢do dos objetivos individuais de aprendizagem, clareza de funcao
desde o inicio do programa e reforco das praticas de onboarding, especialmente para trainees sem
experiéncia prévia no grupo.

Em sintese, a combina¢do de evidéncias quantitativas e qualitativas aponta para um
programa valorizado, mas que beneficiaria de ajustes estruturais e pedagdgicos para maximizar o
seu potencial formativo, particularmente no que toca ao desenvolvimento de lideranca estratégica

e a integragdo cultural dos participantes.
5.5. Consideracoes Finais

A partir das respostas obtidas, verifica-se que o Programa 365 ¢ amplamente valorizado
pelos diferentes publicos envolvidos, tanto como oportunidade de crescimento quanto como meio
eficaz de aprendizagem de competéncias de lideranga no terreno. No entanto, para manter e
aumentar essa eficécia, ¢ recomendavel que o grupo Vila Galé continue a investir na qualidade da
tutoria, no equilibrio entre teoria e pratica e na personalizagdo das trajetdrias conforme os interesses
e desempenho dos frainees.

A andlise dos dados recolhidos permite afirmar que o Programa 365, promovido pelo Grupo
Vila Galé, ¢ amplamente reconhecido como uma ferramenta eficaz na formagao de competéncias
de lideranca, tanto pelos atuais trainees como pelos antigos participantes que hoje ocupam fungoes
de chefia. As respostas evidenciam que a exposicao a diferentes areas operacionais, o contacto
direto com equipas e 0 acompanhamento das chefias proporcionam um ambiente de aprendizagem

experiencial coerente com as melhores praticas da literatura.
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Os participantes atuais ja percebem impactos positivos no seu desenvolvimento,
especialmente nas areas de rececdo e F&B, onde a lideranca ¢ exercida em contacto direto com
clientes e equipas. Por sua vez, os antigos trainees destacam a aplicabilidade direta das
aprendizagens na sua gestao diaria, o que valida o objetivo formativo do programa.

Para os colaboradores que desejam integrar o programa, as expectativas centram-se no
crescimento rapido, no desenvolvimento de competéncias transversais € na aquisi¢do de uma visao
integrada do hotel. No entanto, os desafios apontados e as sugestdes de melhoria, como maior
mentoria, tempo mais equilibrado entre departamentos e reforgo tedrico, devem ser considerados
pela organizagao para reforcar ainda mais a eficacia do programa.

Conclui-se, assim, que o Programa 365 ndo sé contribui para preparar os futuros lideres da
hotelaria, como também representa uma boa pratica de formagao experiencial com potencial de ser

replicada em outros contextos organizacionais.

5.6. Perspetiva das Chefias e Responsaveis de Recursos Humanos sobre o Programa

365

A andlise das respostas obtidas junto dos diretores de hotel, chefes de departamento e
profissionais de recursos humanos oferece uma perspetiva institucional valiosa sobre o Programa
365. No geral, a avaliacdo da eficacia do programa na preparagdo de quadros para fungdes de
lideranca foi bastante positiva. A maioria dos participantes nesta amostra classificou a preparagao
como eficaz, com avaliagdes predominantemente entre 4 ¢ 5 numa escala de 1 a 5. Estes dados
sugerem um reconhecimento claro do potencial do programa na constru¢do de perfis de lideranga
aptos a responder as exigéncias do setor.
®sim

@ Parcialmente
Nao

Figura 10: percecdo dos participantes sobre o contributo da rotagdo interdepartamental para o
desenvolvimento de uma visdo integrada da operagao hoteleira

Fonte: Google Forms
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De igual forma, todos os inquiridos concordaram que a rotacdo pelas varias areas
operacionais ¢ um fator determinante na formacdo dos participantes, contribuindo
significativamente para o desenvolvimento de uma visdo global da operacao (Figura 10). Este
elemento ¢, assim, apontado como um dos pilares mais robustos do programa, dada a sua

capacidade de expor os formandos a multiplos contextos organizacionais.

6
I sim [ Nao

LiLlelll

Capacidade de Comunicagdo Gestdo do Conhecimento Resolugdo Trabalho Adaptabilidade Qutro
lideranca interpessoal tempo técnico das de em

N

areas problemas equipa
operacionais

Figura 11: Competéncias mais desenvolvidas pelos participantes ao longo do programa 365,
segundo a perce¢do das chefias e responsaveis de recursos humanos

Fonte: Google Forms

No que diz respeito as competéncias mais frequentemente observadas ao longo do percurso
formativo, destacam-se a lideranga pratica, a comunicagao interpessoal, a capacidade de adaptagao
e a resolucdo de problemas (Figura 11). Estes resultados reforgam a ideia de que a vivéncia em
ambientes reais, com ritmos e exigéncias proprios, favorece o desenvolvimento de competéncias
essenciais ao desempenho de fungdes de chefia.

As respostas abertas, por sua vez, revelam algumas preocupacdes e sugestdes de melhoria

que merecem ser destacadas. Entre os aspetos mais referidos, encontram-se:
a) Criacio de uma fase inicial comum de preparacao

Alguns elementos da amostra sugerem a existéncia de um momento formativo preliminar,

eventualmente centralizado numa tnica unidade hoteleira, onde os participantes pudessem adquirir
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nocdes fundamentais sobre todas as areas, antes de iniciarem a rota¢do propriamente dita. Esta
abordagem permitiria uniformizar conhecimentos de base e facilitar a adaptacdo as fungdes

seguintes.
b) Definicao mais clara dos critérios de progressao

Foi identificada a necessidade de clarificar os objetivos, metas e critérios de avaliacao ao
longo do programa. A auséncia de uma estrutura bem definida pode, segundo os inquiridos, gerar

frustracdo e dificultar a percecao de evolugdo por parte dos trainees.
¢) Inclusdo de uma avaliacao final com carater institucional

Foi também sugerido que o percurso de cada participante pudesse culminar com um projeto
final ou apresentacdo, servindo como momento de consolidacdo, avaliagdo e valorizacao
institucional da aprendizagem adquirida. Tal pratica poderia contribuir para o reforco do

reconhecimento do programa dentro da propria organizacao.
d) Planeamento estratégico das rotacdes segundo a sazonalidade

Outra proposta relevante prende-se com a adaptagdo do percurso formativo ao calendario
operacional das unidades hoteleiras. A passagem por departamentos mais exigentes em periodos
de maior fluxo e por areas mais estratégicas em épocas de menor movimento, seria uma forma de
otimizar o aproveitamento formativo.

Foi ainda referido que a qualidade da experiéncia dos formandos depende, em grande
medida, do papel ativo das chefias locais. A capacidade de acolher, acompanhar e orientar os
participantes foi apontada como um fator critico para o sucesso do programa, evidenciando a
importancia de preparar as equipas que recebem os trainees.

Por fim, um dos contributos mais significativos refere-se a proposta de incluir, de forma
explicita, um moddulo dedicado ao desenvolvimento de competéncias de lideranca. Tal iniciativa
permitiria equilibrar a componente pratica com uma base teorica solida, fortalecendo a preparagdo
dos participantes para desafios de gestdo e tomada de decisao.

Em sintese, as chefias e responsaveis de recursos humanos reconhecem a utilidade e
impacto do Programa 365, mas sublinham a necessidade de o adaptar e aperfeigcoar. As sugestoes

apresentadas ndo sé se alinham com as perce¢des dos proprios participantes, como oferecem
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caminhos concretos para reforcar a eficacia e o posicionamento do programa como modelo de

referéncia no setor.
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Capitulo 6 - Analise SWOT do Programa 365

Esta seccdo apresenta uma analise SWOT do Programa 365, sintetizando os principais
pontos fortes, pontos fracos, oportunidades e ameacas identificados ao longo da investigacdao
(Figura 12). Esta ferramenta de diagndstico estratégico permite enquadrar os resultados obtidos

numa perspetiva integrada, orientando eventuais melhorias e decisdes futuras.

PONTOS FRACOS
Ambiguidade quanto ao papel do

PONTOS FORTES

Formacgao experiencial estruturada com
rotacao interdepartamental trainee

Desenvolvimento de competéncias de ' Falta de acompanhamento e mentoria
lideranga situacional FORGAS FRAQUESAS Débil componente tedrica em lideranga
Elevada integracao profissional dos Carga operacional intensa

trainees apos o programa Integracao cultural limitada
Reconhecimento institucional
Diversidade geografica das unidades

OPORTUNIDADES

Desenvolvimento de fase formativa
inicial comum Assimetria na qualidade da experiéncia
Inclusao de moédulos tedricos sobre Concorréncia de outras cadeias com
gestao OPORTUNIDADES | AM EA(;AS programas similares

Implementacao de mentoria continua Rotatividade interna elevada

Adaptacao do programa a sazonalidade Capacidade limitada de absorver talentos
Replicacgao internacional do modelo formados

AMEACAS

Desmotivagao por falta de progressao clara

Figura 12: Analise SWOT
Fonte Propria
Pontos Fortes (Strengths)

. Formacdo experiencial estruturada, com rotagdo por maultiplos

departamentos, promovendo uma compreensao sistémica da operagao hoteleira.

. Desenvolvimento efetivo de competéncias de lideranca situacional,

como comunicag¢ao, gestao de equipas, resolu¢ao de problemas e tomada de decisdo.

. Elevada integracio profissional dos trainees apés o programa, muitos

dos quais assumem fung¢des de chefia apos a conclusdo do programa.
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. Reconhecimento institucional, com avaliacdes positivas por parte de

chefias e responsaveis de recursos humanos.

. Diversidade geografica das unidades Vila Galé, que permite aos

participantes contactarem com diferentes contextos organizacionais.
Pontos Fracos (Weaknesses)

. Falta de clareza funcional quanto ao papel do frainee, gerando

ambiguidade e inseguranga.

. Acompanhamento pedagégico limitado, com auséncia de mentoria

estruturada e feedback regular.

. Débil componente tedrica, nomeadamente na area da lideranca e gestdo
estratégica.
. Carga operacional exigente, que pode comprometer o tempo de reflexdo e

consolidacdo das aprendizagens.

. Integracdo cultural insuficiente, especialmente entre trainees sem

experiéncia prévia na organizagao.
Oportunidades (Opportunities)

. Desenvolvimento de uma fase inicial formativa comum, para

uniformizacao de conhecimentos bésicos e integragao cultural.

. Introducdo de mdédulos tedricos complementares, reforcando a

fundamentagdo conceptual das praticas observadas.

. Implementa¢do de mentoria formal e continua, com tutores atribuidos

desde o inicio do programa.

. Adaptacio da rotacio as dinimicas sazonais das unidades, maximizando

o valor pedagodgico da experiéncia pratica.

. Potencial de replicacdo internacional em outras unidades do grupo e

divulgacdo como modelo de boas praticas no setor.
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Ameacas (Threats)

. Desmotivacao ou frustracio dos participantes, decorrente da auséncia de

acompanhamento adequado ou de progressao clara.

. Assimetria na qualidade da experiéncia, condicionada pelo grau de

envolvimento e preparacao das chefias locais.

. Concorréncia de outras cadeias hoteleiras, que podem captar talentos

com programas mais robustos ou incentivos superiores.

. Rotatividade interna elevada, que dificulta a continuidade do

acompanhamento e a consolidagdo das aprendizagens.

. Limita¢des na capacidade de absorciao de talentos formados, gerando

possivel estagnacao ou desmotivacdo apds o programa.
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Capitulo 7 - Desenvolvimento da Estratégia de Implementacio

Tendo por base os dados recolhidos e as observagoes feitas pelos diferentes intervenientes
no Programa 365, nomeadamente trainees, antigos participantes, diretores de unidade e
responsaveis de recursos humanos, tornou-se clara a necessidade de aprimorar a estrutura atual do
programa. Embora os seus objetivos sejam reconhecidos como validos € o impacto formativo
positivo seja amplamente referido, existem areas que beneficiariam de uma abordagem mais
sistematizada, ajustada as exigéncias reais do setor e orientada para o desenvolvimento progressivo
de competéncias estratégicas, técnicas e comportamentais, essenciais ao exercicio de fungdes de

lideranca em contexto hoteleiro.

7.1. Formacio Inicial Comum

Uma das propostas mais consistentes, resultante tanto da andlise das respostas dos
participantes como das chefias envolvidas, prende-se com a introdu¢do de uma fase formativa
inicial, de carater tedrico e transversal, a ser implementada antes do inicio da rotacdo pratica pelos
diferentes departamentos. Esta etapa visa assegurar uma base solida e comum de conhecimentos
fundamentais sobre o funcionamento organizacional do grupo, os objetivos estratégicos do
programa e as competéncias comportamentais e técnicas esperadas.

Para além de facilitar o alinhamento entre expectativas institucionais e individuais, esta fase
podera contribuir significativamente para uma integracdo mais fluida dos trainees nas unidades
hoteleiras, mitigando o impacto da curva de aprendizagem inicial. A uniformizacdo de
conhecimentos e terminologias permitird ainda uma participacao mais ativa e consciente desde os
primeiros momentos do percurso formativo.

Sugere-se que esta formacgao seja conduzida numa unidade de referéncia ou num centro de
treino interno, com sessoes estruturadas sobre areas como: estrutura organizacional do grupo,
principios da lideranca operacional, cultura de servigo, comunica¢do interna, e aspetos transversais
da gestdao hoteleira. A realizacdo desta etapa poderd igualmente funcionar como um momento
simbdlico de entrada no programa, reforcando o seu carater institucional e a identidade coletiva

dos participantes.
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7.2. Otimizacao das Rotacoes

A rotacdo por diferentes departamentos constitui um dos pilares fundamentais do Programa
365. Contudo, a eficacia dessa componente depende, em larga medida, da intencionalidade e do
planeamento com que ¢ executada. A presente proposta sugere que a diversidade de experiéncias
proporcionadas aos participantes seja estruturada de forma mais estratégica, assegurando uma
exposicao equilibrada a diferentes realidades operacionais e contextos de gestao.

Nesse sentido, recomenda-se que o percurso dos trainees inclua unidades hoteleiras com
perfis contrastantes, nomeadamente:

. hotéis urbanos, caracterizados por uma operagdo orientada a eficiéncia,
elevada rotatividade de hospedes e forte pressao sobre o servigo rapido e personalizado;

. resorts, cuja operagdo ¢ marcada pela gestdo da experiéncia prolongada do
cliente, maiores exigéncias logisticas e uma oferta diversificada de servicos;

. unidades de quatro e cinco estrelas, permitindo o contacto com diferentes
niveis de exigéncia em termos de servigo, estrutura organizacional e expectativas do cliente.

Esta diversidade ndo s6 enriquece a aprendizagem como permite desenvolver competéncias
adaptativas, essenciais a lideranca em ambientes complexos e variaveis. Além disso, propde-se que
o calendario de rotagdes seja articulado com a sazonalidade da operagao hoteleira. Por exemplo, a
passagem por departamentos operacionais como rece¢do, F&B ou housekeeping deve ocorrer
preferencialmente em €pocas de alta ocupacao, permitindo aos participantes vivenciar os desafios
da lideranga em contextos de maior pressdo. Por outro lado, os momentos de menor fluxo podem
ser reservados para a imersdo em 4areas mais estratégicas ou administrativas, como economato,
recursos humanos ou diregao.

Esta reorganizagdo permitira ndo apenas otimizar o tempo de aprendizagem em cada area,
como também fomentar uma compreensao mais realista e aprofundada dos ciclos operacionais do
setor. Trata-se, assim, de alinhar o desenho do percurso formativo com as dinadmicas reais da
atividade hoteleira, garantindo que o Programa 365 prepara efetivamente os participantes para

responder de forma estratégica e contextualizada as exigéncias do cargo de lideranca.
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7.3. Transparéncia nos Critérios de Avaliacao

A analise dos dados recolhidos revelou uma percecdo generalizada de ambiguidade quanto
aos critérios de avaliacdo e progressdo no ambito do Programa 365. Esta indefinicdo pode
comprometer a motivagao dos participantes, dificultar o reconhecimento dos seus esfor¢os e gerar
uma sensac¢ao de injusti¢a quanto as oportunidades futuras dentro da organizagao.

Neste sentido, torna-se essencial reforcar a transparéncia e objetividade dos marcos
avaliativos, através da criacdo de um plano individual de desenvolvimento para cada trainee. Este
plano devera conter metas especificas por fase do programa, critérios de desempenho mensuraveis,
e competéncias a adquirir em cada area funcional. Ao clarificar o que se espera de cada participante
em cada momento da sua rotagao, promove-se um maior sentido de dire¢do e propdsito no percurso
formativo.

Além disso, recomenda-se a institucionalizagdo de momentos regulares de feedback
estruturado, conduzidos por tutores ou chefias locais, permitindo aos participantes conhecerem os
seus pontos fortes, identificar areas de melhoria e ajustar o seu desempenho em tempo ttil. Este
acompanhamento continuo pode contribuir para refor¢ar o envolvimento dos trainees com os
objetivos do programa e para consolidar a relagdo formativa com as liderangas de cada unidade.

Outro elemento proposto ¢ a introducdo de uma avaliagdo final de carater integrador, na
qual os participantes apresentem um projeto individual ou em grupo perante um painel interno,
composto por diretores, RH e formadores. Esta apresentacdo final podera servir como momento de
reflexdo sobre a experiéncia vivida, consolidagdo das aprendizagens e demonstragdo das
competéncias desenvolvidas. Para além de valorizar institucionalmente o percurso do participante,
este momento confere visibilidade ao programa e reforca o seu posicionamento enquanto
ferramenta estruturada de desenvolvimento de talentos.

Em sintese, a defini¢do clara de critérios, a existéncia de feedback continuo e a validacao
final do percurso formativo constituem pilares fundamentais para assegurar a credibilidade e
eficacia do Programa 365, tanto do ponto de vista dos participantes como da organizagdo que os

acolhe.

7.4. Reforco do Papel da Mentoria na Formacao de Lideranca

A qualidade do acompanhamento prestado aos participantes durante o Programa 365

revelou-se, tanto nas respostas dos trainees como das chefias, um elemento critico para o sucesso
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do modelo formativo. A presenga de liderancas disponiveis, envolvidas e pedagogicamente
conscientes do seu papel enquanto formadores informais mostrou-se determinante na perce¢ao de
eficacia do programa.

Neste contexto, propde-se a institucionalizagao da figura do mentor para cada trainee
envolvido no programa. Esta funcdo devera ser atribuida de forma formal, com critérios claros de
selecdo e com o necessario reconhecimento do tempo e da responsabilidade inerentes a tarefa. A
nomeagao de mentores deve considerar a sua experiéncia profissional, competéncias interpessoais
e disponibilidade real para o exercicio da fungdo, evitando sobrecargas que comprometam a
qualidade do acompanhamento.

Adicionalmente, recomenda-se que os mentores sejam previamente formados e
sensibilizados para a dimensdo pedagogica do seu papel, através de workshops ou sessdes de
capacitagdo organizadas pelo departamento de Recursos Humanos. Tais iniciativas devem abordar
temas como: técnicas de feedback construtivo, desenvolvimento de soft skills nos trainees, gestao
de expectativas e acompanhamento motivacional.

A mentoria deve ser concebida como uma relacdo estruturada ¢ continua, com momentos
formais de encontro, defini¢do de objetivos conjuntos e monitorizagdo do progresso. Para tal, ¢
essencial que os mentores disponham de tempo efetivo no seu horario de trabalho para dedicar ao
acompanhamento dos trainees, garantindo que esta responsabilidade ndo ¢ secundarizada face as
exigéncias operacionais do dia a dia.

Reforcar a mentoria significa ndo apenas assegurar a integracdo dos participantes no
contexto organizacional, mas também criar oportunidades de reflexdo critica, aprendizagem
intencional e desenvolvimento pessoal, contribuindo para o amadurecimento profissional e para a

constru¢do de uma cultura de liderancga partilhada dentro da organizacao.

7.5. Reposicionamento Estratégico do Programa

Uma das fragilidades identificadas ao longo da presente investiga¢cdo prende-se com a
forma como o Programa 365 ¢ percecionado, tanto pelos participantes como pelos diferentes
stakeholders institucionais. A designacao atual do programa, aliada a uma comunicagdo que nao
distingue suficientemente a sua natureza formativa, contribui para a sua associagdo ao conceito de
estagio operacional, o que podera desvalorizar a sua dimensdo estratégica e o seu verdadeiro

proposito enquanto instrumento de desenvolvimento de lideranga.
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Esta percegdo imprecisa pode gerar efeitos adversos, como a subutilizagdo dos participantes
em fungdes exclusivamente operacionais, o desajuste das expectativas por parte das equipas que
os recebem e a menor valorizagao do programa enquanto via estruturada de progressao interna. A
rotulagem informal dos frainees como “estagidrios” compromete nao apenas a sua credibilidade
junto das equipas, mas também a percecao que t€m sobre o seu proprio papel e evolucio dentro da
organizagao.

Neste sentido, propde-se um reposicionamento estratégico da identidade do programa, a
comegar pela revisao da sua nomenclatura e dos materiais de comunicagao interna e externa. A
nova designagdo devera refletir com maior precisdo o objetivo central do programa, a formagao
progressiva de futuros lideres hoteleiros, e afastar-se de terminologias que remetem para praticas
formativas iniciais ou generalistas.

Adicionalmente, sugere-se a elaboracdo de uma narrativa institucional clara e coesa sobre
0 programa, que possa ser partilhada com todos os colaboradores, incluindo as chefias locais. Esta
narrativa deve enfatizar a dimensao estratégica da formagao, a exigéncia associada ao percurso ¢
os critérios de selecdo, reforcando a percecdo do Programa 365 como um acelerador de talento e
ndo como um estagio tradicional.

Este reposicionamento podera também contribuir para um maior envolvimento das equipas
operacionais, que passam a reconhecer nos participantes nao apenas um recurso adicional, mas um
profissional em formacdo para futuras fun¢des de lideranca. Ao mesmo tempo, promove-se 0
orgulho de pertenca entre os trainees e reforca-se o valor simbdlico e institucional do programa.

Estas propostas procuram responder de forma direta e fundamentada aos principais desafios
identificados ao longo da presente investigacao, com vista a consolida¢do do Programa 365 como
um instrumento formativo de exceléncia. Ao reforgar a sua estrutura pedagdgica, clarificar os seus
objetivos e melhorar os mecanismos de acompanhamento, pretende-se ndo apenas aumentar a
eficdcia e o reconhecimento interno do programa no seio do Grupo Vila Galé, mas também afirmar
a sua atratividade para futuros participantes.

Paralelamente, este conjunto de recomendagdes podera servir como referéncia estratégica
para outras organizagdes do setor hoteleiro, evidenciando o potencial de modelos formativos que
conciliam imersdo pratica, acompanhamento estruturado e desenvolvimento intencional de

competéncias de lideranga. Assim, o Programa 365 nao sé se posiciona como um caso de boas
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praticas em contexto nacional, como também como um modelo passivel de ser replicado e adaptado

a diferentes realidades empresariais dentro da industria da hospitalidade.
7.6. Sugestao de um cronograma melhorado do programa 365

Tabela 1: Sugestdo de um cronograma melhorado do programa 365

Objetivos e Resultados

Semanas Local Atividades Principais
Esperados
Integracio e Formacao Teorica
Inicial
* Sessoes tedricas sobre Alinhamento de expectativas,
funcionamento hoteleiro consolidacdo de
| acosto — 15 agosto SEDE VILA conhecimentos teodricos

& & GALE * Wor {cshqps sobre cultura . iniciais, integragdo cultural e
organizacional ¢ valores da Vila preparagio para a rotagio
Galé

pratica.

* Definigdo de Planos Individuais de
Desenvolvimento (PDI)

Desenvolvimento de
competéncias de atendimento

16 to — 16
agosto Vila Galé Sintra 1.% Rotagdo Operacional: Rececdo ao cliente, comunicagao,

setembro
resolucdo de problemas e
gestdo de turnos.
Compreensao da importancia

Vila Galé dos padroes de qualidade,
17 setembro — 17 . 2. Rotacio Operacional: p' N q
Collection . organizagdo e trabalho em
outubro Housekeeping . .
Tomar equipa em ambientes de

pressao.
Aquisi¢do de nogdes basicas
de manutencdo preventiva e

18 outubro — 18 Vila Galé 3.7 Rotacao Operacional: . a0 p

. - corretiva, com foco na

novembro Cascais Manutencio . .
seguranca e funcionalidade do
espago.
Gestdo de stocks, analise de

19 novembro — 19 4.* Rotaciao Operacional: consumo, controlo de custos e

Vila Galé Sintra sa0 %P .
dezembro Economato contacto com a cadeia de

abastecimento.
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Aprofundamento em gestdo de

19 dezembro — 19 SEDE VILA  5.” Rotagdo Operacional: economato, pregos,
janeiro GALE Compras fornecedores e processos de
auditoria
Periodo de descanso e
L . imilagdo d iénci
20 janeiro — 1 fevereiro Férias assimuagao ¢as experiencias

acumuladas nos primeiros seis
meses.

2 fevereiro — 2 margo

Vila Galé Lagos

6.” Rotacdo Operacional: Cozinha

Entendimento dos fluxos de
produgdo alimentar, normas de
higiene e trabalho
interdepartamental com F&B.

3 margo — 3 abril

SEDE VILA
GALE

7." Rotacdo Operacional: Servicos
Centrais

(RH, Revenue, Reservas, Comercial)

Conhecimento dos processos
de suporte estratégico a
operagdo e impacto da gestdo
centralizada na performance
das unidades.

4 abril — 4 maio

Vila Galé Porto

8. Rotacdo Operacional:
Restaurante e Bar

Gestdo de equipas de sala e
bar, experiéncia de cliente,
servigo personalizado e
lideranga situacional.

5 maio — 5 agosto

Vila Galé Opera

9.” Rotacao Operacional: Direcido

Aplicagdo integrada dos
conhecimentos adquiridos,
contacto com decisdes
estratégicas, participagdo em
reunides de chefia e lideranca
assistida.

6 — 7 agosto

SEDE VILA
GALE

Apresentaciao Final

Apresentagdo de projeto pratico a
painel avaliador

Validagdo das aprendizagens,
consolidacdo da experiéncia e
reconhecimento institucional

do percurso formativo.
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Capitulo 8 - Implicagoes, limitagdes e estudos futuros

O estudo desenvolvido sobre o Programa 365 do Grupo Vila Galé¢ permitiu identificar
contributos relevantes tanto do ponto de vista pratico como académico. A analise efetuada
evidenciou que iniciativas de formagao baseadas na experiéncia direta, estruturadas com intencao
pedagbgica e acompanhadas de perto por chefias, representam uma abordagem eficaz para o

desenvolvimento de competéncias de lideranca em contexto hoteleiro.
8.1. Implicacoes Praticas

Do ponto de vista organizacional, os resultados obtidos refor¢cam a utilidade de programas
que promovam a rota¢ao funcional, a imersdo em diferentes ambientes operacionais € a exposi¢ao
gradual a responsabilidades de supervisdo. A experiéncia pratica, aliada ao suporte adequado,
parece favorecer o amadurecimento de profissionais com potencial para assumir func¢des de gestao.
A nivel institucional, destaca-se a importancia de reforgar a estrutura e o reconhecimento formal
destes programas, garantindo que sdo percebidos interna e externamente como percursos
formativos estratégicos, € ndo apenas como estagios operacionais.

Para outras organizacdes do setor da hospitalidade, os dados recolhidos sugerem que a
adocdo de modelos semelhantes podera contribuir para melhorar a retengdo de talentos e acelerar
o desenvolvimento de quadros intermédios. A combinacdo entre aprendizagem no terreno e
momentos de orientacdo e avaliacao pode representar uma resposta eficaz as exigéncias crescentes
do setor, nomeadamente no que respeita a escassez de perfis com competéncias transversais e de

lideranga.
8.2. Limitacoes do Estudo

Como qualquer trabalho de investigagdo, o presente estudo ndo esta isento de limitagdes.
Em primeiro lugar, a amostra utilizada, embora diversificada em termos de grupos de inquiridos, €
reduzida em dimensao, o que condiciona a possibilidade de generalizagdo estatistica dos resultados.

Adicionalmente, o recurso exclusivo a questiondrios autoaplicados pode ter limitado a

46



profundidade das respostas e introduzido algum grau de subjetividade, inerente a autorreflexao dos
participantes.

Por outro lado, ndo foram recolhidos dados longitudinais que permitissem observar o
impacto sustentado do programa na evolugdo das carreiras dos seus participantes. Este aspeto

podera ser relevante para confirmar a durabilidade dos efeitos formativos ao longo do tempo.
8.3. Linhas para Investigaciao Futura

Com base nas limitagdes acima referidas, recomenda-se que futuros estudos possam
abranger um nimero maior de participantes e incluir outras unidades hoteleiras, eventualmente
pertencentes a diferentes grupos. A comparagdo entre programas formativos implementados em
diferentes contextos organizacionais podera permitir identificar fatores diferenciadores e boas
praticas replicaveis.

Seria igualmente pertinente adotar uma metodologia mista, combinando a recolha
quantitativa com entrevistas individuais ou grupos focais, de modo a aprofundar a compreensao
sobre a vivéncia dos participantes e os desafios enfrentados no processo de transi¢ao para fungoes
de lideranca. Por fim, estudos de acompanhamento longitudinal dos trainees ao longo dos anos
seguintes a conclusdo do programa poderiam contribuir para aferir o real impacto da formagao

experiencial nas suas trajetorias profissionais.
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Capitulo 9 - Conclusodes

O presente estudo procurou analisar o impacto da experiéncia pratica, adquirida através da
rotagdo por diferentes areas operacionais, no desenvolvimento de competéncias de lideranga no
contexto do setor hoteleiro, tendo como caso de estudo o Programa 365 do Grupo Vila Galé. A
investigacdo assentou na premissa de que a formagdo experiencial, quando devidamente
estruturada e acompanhada, constitui um instrumento valioso na preparagdo de profissionais para
o exercicio de fungdes de gestdo, especialmente num setor caracterizado pela elevada
complexidade organizacional e pela constante exigéncia de adaptacgao.

Os resultados obtidos ao longo do estudo confirmam a pertinéncia dessa premissa. Através
da andlise das percecdes dos varios intervenientes, participantes atuais, antigos trainees, candidatos
e chefias, foi possivel concluir que o Programa 365 tem um papel significativo na capacitagdo de
jovens profissionais para cargos de lideranga intermédia. Os inquiridos identificaram ganhos claros
em competéncias como comunica¢do interpessoal, tomada de decisdo, gestdo de equipas e
capacidade de adaptagdo. Estes resultados estdo em consonancia com a literatura sobre
aprendizagem experiencial, que sublinha a importancia da exposi¢ao a contextos reais de trabalho
para o desenvolvimento de competéncias complexas.

Ainda assim, a investigacdo revelou igualmente desafios e fragilidades que comprometem,
em certa medida, a eficicia plena do programa. Entre os aspetos mais criticos, destacam-se a
auséncia de uma fase formativa inicial, a falta de clareza nos critérios de avaliagcdo, a percecao
ambigua do papel do trainee e a necessidade de refor¢co da componente estratégica da formagao. A
analise das sugestdes apresentadas pelas chefias e participantes aponta para a importancia de um
redesenho do modelo, de forma a integrar melhor as dimensdes pratica e conceptual do processo
formativo.

Com base nestas evidéncias, propuseram-se um conjunto de recomendagdes estratégicas
que visam ndo sO otimizar o Programa 365, mas também fornecer um referencial para outras
organizacdes do setor hoteleiro que pretendam adotar metodologias semelhantes de
desenvolvimento interno de talentos. Entre estas recomendacdes, salientam-se a criagdo de um
modulo tedrico inicial, a formalizacao da tutoria, a reformulacdo da identidade institucional do

programa e a planificacdo das rotagdes em func¢do da sazonalidade hoteleira.
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A relevancia deste estudo reside ndo apenas na andlise de um caso concreto, mas também
no seu contributo para uma reflexdo mais ampla sobre as formas de aprendizagem em contexto
organizacional. Num setor onde a eficicia das equipas depende fortemente das capacidades de
lideranga, torna-se imperativo investir em programas que articulem formagdo, pratica e
acompanhamento, preparando os profissionais para os desafios crescentes da gestao hoteleira.

Espera-se, por fim, que esta investigacdo possa estimular novas abordagens formativas,
fomentar a valorizagdo dos talentos emergentes e contribuir para a constru¢do de culturas

organizacionais mais orientadas para o desenvolvimento e para a exceléncia.
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Anexos

1. Formulario Impacto do Programa 365 na Lideranca Hoteleira:

Universidade
Europecia

Impacto do Programa 365 na Lideranga
Hoteleira

Este questiondrio faz parte de um estudo académico no &mbito do meu projeto final de
mestrado de Gestdo de Recursos Humanos na Universidade Europeia, com o objetivo de
analisar o impacto do Programa 365 dos Hotéis Vila Galé no desenvolvimento de
competéncias de lideranga.

A sua participagéo é fundamental para compreender a eficacia do programa e identificar
oportunidades de melhoria. O tempo estimado para preenchimento é de 3 minutos, e
todas as respostas serdo tratadas de forma anénima e confidencial.

Pedimos que selecione a opgdo que melhor representa a sua situagéo em relagéo ao
Programa 365. A partir dessa escolha, serdo apresentadas apenas as questdes relevantes
para o seu perfil.

Agradecemos desde ja a sua disponibilidade e colaboragéo.

* Indica uma pergunta obrigatéria

Declaro, que ao responder este questionario, expresso e inequivocamente *

consinto e autorizo que sejam tratados dados pessoais para fins de investigagdo
cientifica

O sim
O Néo

Género *

O Feminino

(O Masculino
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Idade *

O 1828
O 2944
O =45

Habilitagdes Literarias (refira o ultimo grau concluido)? *

(O Ensino secundario
(O Licenciatura
(O Mestrado

o Doutoramento

Qual a sua situagdo em relagdo ao Programa 3657

o Ja realizei o Programa 365 e sou Assistente de Diregdo/Diretor
o Estou atualmente a realizar o Programa 365

O Pretendo participar no Programa 365
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Para quem ja realizou o Programa 365

Esta secgdo destina-se a profissionais que concluiram o Programa 365 e atualmente
ocupam fungdes de Assistente de Diregdo ou Diretor. O objetivo é compreender de que
forma o programa contribuiu para o desenvolvimento de competéncias de lideranga e a sua
aplicagdo na gestéo hoteleira.

1. Atualmente exerce um cargo de diregdo nos Hotéis Vila Galé? *

O sim
O Nédo

2. Que cargo atualmente ocupa? *

O Diretor

(O Assistente de Direcéo

O Qutro

Se respondeu "outro”, que cargo atualmente ocupa?

A sua resposta

3. Em que medida o Programa 365 ajudou no desenvolvimento das suas *
competéncias de liderang¢a?

Nada
Pouco
Moderadamente

Significativamente

OO O0OO0O0

Muito significativamente
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4. Em quais areas do hotel sentiu que obteve um maior desenvolvimento de
competéncias de lideranga?

<2
3
=
[++H)
[=]

Recegao

F&B (Food & Beverage)

Housekeeping

Cozinha

Servigos Centrais (RH,
Compras, Marketing, etc...)

Economato

Manutengéo

O O O O O O O O
O O O O O O O O

Diregéo

5. Durante o programa, quais foram as principais dificuldades enfrentadas? *

Sim Nio

Adaptacdo a diferentes
departamentos

Gestdo de equipas pela
primeira vez

Carga horéria e intensidade
do programa

Falta de formacao tedrica
complementar

Nenhuma dificuldade
significativa

O O O O O
O O O O O



6. De que forma as aprendizagens do Programa 365 influenciam atualmentea *
gestdo da sua equipa?

o

Aplicacéo direta dos
conhecimentos adquiridos

Melhor capacidade de
comunicacdo e lideranca

Maior flexibilidade e
adaptagéo a desafios

Pouco impacto na minha
gestéo

O O O O
O O O O

7. Considera que o Programa 365 foi eficaz na sua preparagdo para cargos de  *
gestao?

O Ndo, tive que desenvolver competéncias por outros meios
O N&o, esperava uma formacéo mais completa
(O sim, mas com algumas limitagdes

(O sim, completamente

8. Em que medida o Programa 365 o preparou para os desafios da sua posigdo *
atual?

(O Preparou-me completamente

Preparou-me em grande parte, mas tive que desenvolver algumas competéncias
adicionais

Preparou-me parcialmente, exigindo um grande esforgo extra de adaptagéo

Preparou-me pouco, & tive que aprender a maioria das competéncias no trabalho

O OO0 O

N&o me preparou
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9. Quais foram os principais desafios ao aplicar os conhecimentos adguiridos

no Programa 365 na sua fungao atual?

Gestdo de eguipas e
lideranga pratica

Adaptagéo ao ritmo e
exigéncias da operagio real

Necessidade de desenvolver
competéncias esratégicas
adicionais

Equilibric entre gestéo

operacicnal e tomada de
decistes estratégicas

Qutros

Se escolheu "outros’, por favor, especifigue quais foram os principais desafios ao

Sim

aplicar os conhecimentos adquiridos no Programa 365 na sua fungdo atual:

A sua resposta

10. Se pudesse sugerir melhorias para o Programa 365, quais seriam? *

Maior duragdo em
determinadas dreas
operacionais

Mais conteltdos tedricos
sobre gestdo e ideranga

Maior acompanhamento e
mentoria ao longo do
programa

Foco mais forte na parte
estratégica da gestdo

Qutra

Sim

Se escolheu "outra”, por favor, especifique quais as melhorias que sugere para o

Programa 365:

A sua resposta
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11. Recomendaria o Programa 365 para quem deseja crescer na carreira
hoteleira?

D M#o recomendaria
() Néo tenho certeza
() sim, mas faria alguns sjustes no programa

() sim, sem dividas

Para quem esta a realizar o Programa 365

Esta secgdo destina-se a participantes que estdo a frequentar o Programa 365 neste
momento. Pretende-se avaliar a experigncia em tempo real, identificar desafios enfrentados
e perceber a perceggo dos participantes sobre o impacto do programa no seu
desenvolvimento profissional.

1. Ha quanto tempo esta a realizar o programa? *

() 1més

() 2meses
() 3meses
() 4meses
() Smeses
() 6meses
() 7meses
() 8meses
() 9meses

O 10 meses
() 11 meses

O 12 meses

2. Como avalia até agora a experiéncia no Programa 3657 *

O Mada Satisfatdria
O Pouco satisfatdria
O Satisfatdria

O Muito satisfatdria



3. Em quais areas do hotel sente que esta a desenvolver mais competéncias de
lideranga?

Ainda néo passei por
este departamento

Rececgéio D D D
F&E (Food &

Beverage) O O O
Housekeeping O O O
Cozinha O O @)

Servigos Centrais
(RH, Reservas,
Comercial,
Marketing, etc...)

O
O
O

Economato

O
O
O

Manutengio O O O
Diregéc D D D

4. Qual é o maior desafio que tem enfrentado durante o programa? *

Adaptacdo as diferentes
areas operacionais

Gestdo de equipas sem
experiéncia prévia
Valume de trabalho e carga

horéria

Falta de feedback e
acompanhamento

o O O O O
O O O O O

Dutro

Se escolheu a opgdo "outrg’, por favor indigue qual o maior desafio que tem
enfrentado durante o programa:

A sua resposta
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5. Sente-se preparado para assumir um cargo de gestido apds a conclusdo do
programa

O Sim, totalmente preparado{a)
O Sim, mas com algumas insegurangas

() Ainda n&ao, precisa de mais experiéncia

O Mé&n, sinto que o programa ndo € suficiente

6. Em relagdo a metodologia do programa, considera que a experiéncia praticaé *
suficiente para o desenvolvimento de lideranga?

() sim, &amelhor forma de aprender
O Sim, mas deveria ser complementada com mais teoria
() N#otenho certeza

() M@o, falta uma abordagem mais estruturada

7.0 que melhoraria no Programa 3657 *

[] Maier acompanhamento por mentores
|:| Mais tempao em cada departamento

[] Formagéo tedrica complementar

|:|0utra

Se escolheu "outra’, quais as sugesties de melhoria gue sugere para o programa
3657

A sua resposta

8. Qual é o seu nivel de motivagao nesta fase do programa? *

() Mada motivado(a)
() Pouco desmotivado(s)
() Motivado(s)

() Muito motivado(a)
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9, Como descreveria o impacto do Programa 365 no seu crescimento *
profissional até agora?

O Muito positivo, estou a desenvolver competéncias essenciais
O Positivo, mas ainda precizo de consolidar aprendizagens
O Meutro, néo percebo grande evolugdo até ao momento

Cj Megativo, néo esta a corresponder a5 minhas expectativas

10. Em que medida sente que o Programa 365 o(a) esta a preparar para assumir *
fungdes de lideranga no setor hoteleiro?

O Totalmente preparadofa) — sinte-me confiante para liderar uma equipa
Bem preparado(a), mas ainda preciso de mais experiéncia pratica

Moderadamente preparado(a) — hé aspetos do programa que poderiam ser

O
O melhorades
O

Pouco preparadola) — sinto que falta um maior foco no desenvolvimento de
lideranca

Para quem pretende ingressar no Programa 365

Ezta seccdo destina-se a profissionais interessados em participar no Programa 365. 0
ohjetivo & compreender as suas expectativas, motivagoes e percecdes sobre a estrutura 2
beneficios do programa.

1. 0 gque mais o{a) motiva a querer ingressar no Programa 3657 *

() Desenvolvimento de competéncias de lideranga
() Oportunidade de crescimento na carreira
O Experiéncia pratica em vérias dreas do hotel

O Possibilidade de trabalhar em uma grande rede hotelsira
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2. Como conheceu o Programa 3657 *

Divulgagado interna da empresa
Indicagéio de colegas ou gestores

Eventos e feiras de recrutamento

O
O
() Redes sociais ou site da empresa
O
O

Qunra

Se escolheu "outra” indique como conheceu o programa 365

A sua resposta

3. 0 que espera aprender ao longo do Programa 3657 *

Gestdo de equipas e
lideranga

Funcionamento operacional
de um hotel

Estratégias de vendas e
marketing

Controlo financeiro e gestao
de custos

cC O O O O
c O O O O

Outra

Se escolheu "outra” indigue 0 que espera aprender ao longo do programa 365:

A sua resposta

4. Como avalia a sua preparagdo atual para ingressar no programa? *

() Muito preparado(a)
O Preparade(a), mas com necessidade de mais conhecimento
O Pouco preparado(a)

O Mada preparadeo(a)
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5. Em relagdo a estrutura do Programa 365, qual aspeto considera mais *
importante?

() Acompanhamento e feedback centinua
O Rotagdo entre diferentes departamentos
O Formagdo ptatica sobre gestdo hoteleira

D Oportunidades de progresséo na camreira

6. 0 que poderia levi-lo(a) a desistir do Programa 3657 *

D Dificuldade na adaptac8o &s dreas operacionais
D Falta de ecompanhamento adequado
O Condigbes de trabalho pouco atrativas

D Deslocagbes constantes e muito tempo fora da zona de residéncia

7. 0 gque mais o{a) motiva a querer participar no Programa 3657 *

Dezenvolvimento de competéncias de lideranga

Experiéncia pratica em diferentes dreas do hotel

O Oportunidade de progressdo na carreira
D Reputagdo e prestigio do programa

Outro

Se escolheu "outro’, por favor, especifigue o gue mais o(a) motiva a querer
participar no Programa 3657

A sua resposta

8. Quais considera ser os principais desafios que podera enfrentar durante o w
Programa 3657

O Adaptacéo a diferentes fungies e dreas operacionais
O Gestdo do tempo e carga de trabalho intensa
O Falta de experiéncia prévia no setor da hotelaria

O Equilibrar teoria e pratica no desenvolvimento de lideranca
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9, De que forma espera que o Programa 365 contribua para a sua carreira no

setor hoteleiro?

Ajudar-me a conseguir uma
posicdo de lideranca mais
rapidamente

Proporcionar-me uma viséo
global do funcionamento de
um hotel

Permitir-me desenvalver
competéncias técnicas e

interpessoais

Criar uma rede de contactos
profissionais dentro do setor

Qutra

Se escolneu outra, por favor especifigue de que forma espera que o Programa 365
contribua para a sua carreira no setor hoteleiro?

A zua resposta

Sim
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2. Formulario Avaliacdo do Programa 365

Univers:idade
Europeia

Avaliacao do Programa 365°

0 presente guestiondrio insere-se no dmbito de uma dissertagdo de mestrado em Gestédo
de Recursos Humanos, tendo como tema o desenvolvimento de competéncias de
lideranga através da experiéncia pratica em contexto hoteleiro. O estudo utiliza como
objeto de anélise o Programa 365° do Grupo Vila Galé, procurando compreender de que
forma esta iniciativa contribui para a preparagao de futuros lideres.

A sua participacao é essencial para enriquecer esta investigacéo, dado o seu
envolvimento direto na supervisdo, acompanhamento ou gestdo de colaboradores
integrados no referido programa. O seu testemunho permitird obter uma visdo mais
completa e fundamentada sobre os efeitos e impactos do programa no desenvolvimento
profissional dos participantes.

0 questionario é anénimo, confidencial e tem uma duragdo estimada de 3 a 5 minutos. Os
dados recolhidos serdo utilizados exclusivamente para fins académicos.

Desde j& agradeco a sua disponibilidade e colaboragao.

* Indica uma pergunta obrigatéria

Declaro, que ao responder este questionario, expresso e inequivocamente *
consinto e autorizo que sejam tratados dados pessoais para fins de investigagao
cientifica.

O sim
O Nao
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Caracterizagdo Sociodemografica

Género *

O Feminino

(O Masculino

Idade *

O 1828

O 2944

O =45

Habilitag6es Literarias (refira o tltimo grau concluido)? *

(O Ensino secundario
(O Licenciatura
(O Mestrado

O Doutoramento

Funcdo atual *

(O Diretor/a de Hotel
O Chefe/Subchefe de Departamento

O Recursos Humanos

O Qutro

Se respondeu outro, qual a posigao que ocupa atualmente?

A suaresposta
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Avaliac@o do Programa

MNesta secgédo, pretende-se recolher a sua percegdo sobre os impactos do Programa 365°
no desenvolvimento de competéncias dos participantes. As questbes visam compreender
quais as competéncias mais desenvolvidas, os pontos fortes do programa e as
oportunidades de melhoria identificadas na sua experiéncia enquanto responsével ou
supervisor(a) de estagidrios.

Na sua opinido, até que ponto o Programa 365° prepara os participantes paraoc  *
exercicio de fungdes de lideranga?

1 2 3 4 ]

Muito insuficientemente O O O O O Muito bem

MNa sua experiéncia, quais as competéncias que os participantes mais *
desenvolveram ao longo do programa?

w
3
=
Tl
o

Capacidade de lideranca

Comunicacéo interpessoal

Gestao do tempo

Conhecimento técnico das
dreas operacionais

Resolugdo de problemas

Trabalho em equipa

Adaptabilidade

Qutro

O O O O O O O O
O O O O O O O O
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Se respondeu outrg, qual ou quais as competéncias que acha que os participantes
mais desenvolveram ao longo do programa?

A sua resposta

Considera que a rotagdo pelos diferentes departamentos contribui para o *
desenvolvimento de uma visdo integrada da operacgio hoteleira?

O sim

(O Parcialmente

O Nio

Ja recomendou ou recomendaria a participacdo no Programa 365° a outros *
colaboradores com potencial de lideranga?

O sim
O Néo

Na sua opinido, os participantes demonstraram evolucdo ao nivel das *
competéncias de lideranca durante o Programa 365°?

O Nao demonstraram evolugéo
O Evoluiram ligeiramente
O Evoluiram de forma moderada

O Evoluiram significativamente

Na sua opinido, quais sdo os principais pontos fortes do Programa 365°? *

A sua resposta
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Quais os aspetos gue poderiam ser melhorados ou ajustados? *

A sua resposta

Deseja acrescentar algum comentério ou sugestao relativamente & experiéncia
dos participantes no programa?

A sua resposta
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3. Formulario Impacto do Programa 365 na Lideranca Hoteleira com as respostas dos

participantes
16 respostas Ver no Sheets i
Resumo Pergunta Individual
Declaro, que ao responder este questionario, expresso e inequivocamente IO copiar grafico

consinte e autorizo que sejam tratados dados pessoais para fins de
investigagdo cientifica

16 respostas

@ Sim

@ Nio
Género |D Copiar grifico
16 respostas

@ Femining

@ Masculino
|dade |D Copiar grifico
16 respostas

@ 12-28

® 2044

O =45
Habilitagdes Literdrias (refira o dltimo grau concluido)? ID Cepiar grafies
16 respostas

@ Ensino secundirio
@ Licencistura

@ Mectrado

@ Doutoramento
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Qual a sua situagdo em relagdo ao Programa 3657 [O copiar grafico

16 respostas

@ J3 rzalizei o Programa 365 2 sou
Aszistente de Diregao/Diretor

@ Estou atuslments a3 realzar o Programa
i ]

@ Fretendo participar no Programa 385

Para quem ja realizou o Programa 365

1. Atualmente exerce um cargo de diregdo nos Hotéis Vila Galé? [0 copiar grafico

4 respostas

@ Sim

@ Nao
2. Que cargo atualmente ocupa? IO copiar grafico
4 respostas

@ Diretor

@ Assistente de Direglo

@ Outro

Se respondeu "outro®, que cargo atualmente ocupa?

0 respostas

Ainda ndo existem respostas @ £5ta pergunta.
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K0l copiar grafico
2. Em gue medida o Programa 365 ajudou no desenvolvimento das suas
competéncias de lideranga?

L resgzates

[ B

B v

[ ——

[ JETTee e

B Suiu moniicalemmants

4. Em quais drea= do hatel sentiu que obteve um maior desemabvimenta de 0] Copiar grafico
competéncias de lideranga?

B Sen N Riio

T gul L]

. @Grﬂ 1_ : ._,r"-fh- _ﬁ‘\gﬂy' ‘LM {;pcp‘n

e

5. Durante o programa, quais foram as principais dificuldades enfrentadas? EI Caopiar grafics

| o

3
o
Acupuciu  diuenise sl e stutas T ——— [ Ty e— [ T T
e lareniua PR —— nisrmiecy do [P T ——— presersar e
Sy
Il Coplar grafico
6. D gue forma as aprendi do Prog 365 influsnciam atualment=
a gestio da sua equipa?
I S [ Mio
| I I
o
Aphrwcec Sl dox Mallix capecicals O Macy lsoibicuce & owrn mpecin e misls
ChscEmenis sooursion CHTLEICNCHD & s HERpNCEO B Saanioo ==
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7. Considera que o Programa 365 foi eficaz na sua preparagdo para cargos IO copiar grafico

de gestdo?

4 respostas

@ Nao, tve que desenvolver
competBncias por oubos meios

@ Mao, esperava uma formagdo mais
comipleta

@ Sim, mas com algumas limitsgdes

@ Sim, completaments

8. Em que medida o Programa 365 o preparou para os desafios da sua [O copiar grafico

posigdo atual?

4 respostas

@ Freparcu-me completamenta

@ Freparou-me em grands parts, mas tive
que desenvolver algumas compsténcias
adicionais

@ Freparou-me parcialmente, exiginde um
grands esforpo eara de adaptacio

@ Freparou-me pouco, e tive que
aprender a maioria das competéncias
no trabalhe

@ Nao me preparou

9. Quais foram os principais desafios ao aplicar os conhecimentos [0 Copiar grafico

adquiridos no Programa 365 na sua fungdo atual?

Nl S5im [ Nao

E

I

. o=
.ﬂ-ﬂ ol
" o

Se escolhew "outros”, por favor, especifique quais foram os principais desafios ao aplicar os
conhecimentos adguiridos no Programa 365 na sua funcdo atual:

0 respostas

Ainda ndo existem respostas a esta pergunta.
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10. Se pudesse sugerir melhorias para o Programa 365, quais seriam? IO copiar grafico

Il Sim I Mao

B g 3;9 e U}gﬁ
#‘m ‘ﬁw“' o %ﬁ,w@*

Se escolheu "outra”, por favor, especifique quais as melhorias que sugere para o Programa 365:

0 respostas

Ainda ndo existemn respostas & £5ta pergunta.

11. Recomendaria o Programa 365 para quem deseja crescer na carreira O Copiar grafico
hoteleira?

4 respostas

@ Nao recomendaria

@ Nao tenho certeza

@ Sim, mas faria alguns ajustes no
programa

@ 5im, s=m dividas

Para quem esta a realizar o Programa 365

IO copiar grafica
1. Ha quanto tempo esta a realizar o programa?

3 respostas

® 1més

® 2 meses
I meses
@ 4 meses
@ 5 meses
@ G meses
® 7 meses
® B meses

mnmY
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2. Como avalia até agora a experiéncia no Programa 3657 IO copiar gratico

3 respostas

@ Hzda Satisfatdria
@ Fouco satisfatdria
O Satisfatiniz

@ Muite satisfatoria

I0 copiar grafica
3. Em quais dreas do hotel sente que esta a desenvolver mais competéncias

de lideranga?

I Sim [ Nao B Ainda ndo passei por este depanamento

. - 2 - 5]
& e o e o o

|_D Copiar grafico
4. Qual é o maior desafio que tem enfrentado durante o programa?

Bl Sim W Nao

Adzptacio 35 Gestio de squipss Volume de trabalho & Falta de feedback &
diferenies areas S2m experiencis prévia carga horaria acomganhamento
operacionais

Se escolheu a opgdo "outro”, por favor indique qual € o maior desafio que tem enfrentado durante o
programa:

1 resposta

Por vezes necessidade de sentir mais confianga tendo em conta que esta € uma cadeia gue desconhecia e
WOU 805 poucos temtando perceber a sua dindmica e standards. Sinto também dificuldade em perceber a
postura gque nos & esperada em determinadas situagdes. Se mais operacional ou mais relacicnada com a
gestdo de equipas.
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5. Sente-se preparado para assumir um cargo de gestdo apds a conclusdo IO copiar grafico
do programa

Jrespostas

@ Sim, totalments preparadola)

@ 3im, mas com algumas insegurancas

@ Zinda n3o, preciso de mais experiéncia

@ Nio, sinto que o programa nio &
suficiente

6. Em relagdo a metodologia do programa, considera que a experiéncia IO copiar grafico
prética é suficiente para o desenvolvimento de lideranga?

3 respostas
@ Sim, & a melhor forma de aprender
W Sim, mas deveria ser complamentads
cOm mais teoria
& Mo tenho certeza
@ M3o, fakta uma abordagem mais
estruturada
7. 0 que melhoraria no Programa 3657 IO copiar grafico
3 respostas
Maior acompanhamento por| 3 (B0%)
MEniores,
Mais tempo em cada 0(0%)
departamento :
Formagdo tedrica complamentar 3(50%)
Cutra 2 (40%)
0 1 2 3

Se escolheu "outra®, quais as sugesties de melhoria que sugere para o programa 3657

3 respostas

Uma vertente mais humana, estamaes 1 ano sem saber gual o hotel para onde vames no final. 1s2o gera
ansiedade

Refiro-me a0 maior acompanhamenta mas apenas em alguns casos! Neste momento ainda ndo passei por
muitos departamentos para conseguir ter uma opinido muito formada sobre esta questéio em especifico..

Em alguns departamentos a duragdo deveria de ser ajustada. Participagdo no Academy Week 4Leaders
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8. Qual é o seu nivel de motivagdo nesta fase do programa? D copiar grifice

Jrespostas

@ Mada motivado(a)

@ Pouco desmotivadols)
@ Motivado{a)

@ Muits motivadofa)

9. Como descreveria o impacto do Programa 365 no seu crescimento IO cCopiar grafico
profissional até agora?

3 respostas

@ Wuito positive, estou a desenvohver
competEncias essenciais

@ Positvo, mas sinds preciso de
consolidar aprendizagens

@ Neutro, nde percebo grande evolugio
312 30 maments

@ Nepative, ndo st 2 corresponder 35
minhas expectativas

10. Em que medida sente que o Programa 365 o(a) esta a preparar para IO Copiar grafico
assumir fungdes de lideranga no setor hoteleiro?

3 respostas

@ Totslments preparado(a) — sinto-me
confiante para liderar uma equipa

@ Bam preparadols), mas ainda preciso
de mais experiéncia pratica

@ Moderadamente preparado(a) — hd
Fspetos do programa que poderiam ser
melhorados

@ Pouco preparade(a) — sinte que falta um
maior foco no desenvolvimento de
lideranga

|_D Copiar grafico

1. 0 que mais o(a) motiva a querer ingressar no Programa 3657

T respostas

@ Dezsnvolvimento de competéncias de
lideranca

@ Oporunidade de crescimenta na
careira

@ Experiéncis pratica em varias areas do
heotel

@ Poscibiidade de trabalhar em uma
jgrands rede hoteleira
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IO copiar gréfico
2. Como conheceu o Programa 3657

@ DivulgagSo interna da empresa
@ Indicagdo de colegas ou gestares
@ Redes sociais ou site da empresa
@ Eventos e feiras de recrutamento
@ Cutra

Se escolheu "outra” indique como conheceu o programa 365;

7 respostas

O respostas

Ainda ndo existem respostas a esta pergunta.

IO copiar grifica
3. 0 que espera aprender ao longo do Programa 3657

Bl Sim W Nao
g
4
2
0 - - - - -
Gest3o de equipas & Funcicnamenta Estratégias de wendss  Controlo financeino & Qutra
lideranga operacional de um £ markating gestao de cusios

hoiel

Se escolheu "outra” indigue o que espera aprender ao longo do programa 365:

0 respostas

Ainda ndo existem respostas a esta pergunta.

|_D Copiar grafico
4. Como avalia a sua preparagdo atual para ingressar no programa?

7 respostas

@ Muito preparado(a)

@ Freparado{s), mas com necessidade de
mais conhegimento

® Pouco praparadofs)

@ Nada preparadaz)

80



|_D Copiar grafico
5. Em relagdo a estrutura do Programa 365, qual aspeto considera mais

importante?

7 respostas

@ Acompanhamento e feedback continuo
@ Rotac3o entre diferzntes depsnamentos
@ Formag3o ptdtica sobre gestio hotsleina
@ Cportunidades de progressio na

Caeira

|_|:| Copiar grafico
6. 0 que poderia leva-lo(a) a desistir do Programa 3657

7 respostas

@ Dificuldade na adaptac3o 3s dreas
opEracionais

i Faltz de scompanhamento adequado

@ Condigbes d= trabalhe pouco atrativas

@ Deslocaches constantss & muilo tempo
fora da zona de residéncia

|_D Copiar grafico
7. 0 que mais o(a) motiva a querer participar no Programa 3657

7 respostas

@ Dezsnvolvimento de compsténcias de
fiderancs

@ Experiéncia pratica em diferentes dreas
do hatel

@ Oponunidade de progress3o na carreira

@ Reputacio & prestigie do programa

@ Outro

Se escolheu "outro”, por favor, especifique o que mais o{a) motiva a querer participar no Programa
3657

0 respostas

Ainda ndo existem respostas & esta pergunia.
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|D Copiar grafico
8. Quais considera ser os principais desafios que podera enfrentar durante o

Programa 3657

7 respostas

@ Adaptacio 3 diferentes funpies e areas
operacionais

@ GCestio do tempo e carga de trabalho
intenss

@ Falts de experiéncis prévia no setor da
hotelaria

@ Equilibrar teoris e pratica no
desenvolvimento de lideranga

lD Copiar grafico
9. De que forma espera que o Programa 365 contribua para a sua carreira no

setor hoteleiro?

: B Sim W NEo

B

4

2

o -3
pt® - \‘:““'P&cp ?B‘éﬁ - cf&tﬁ o

Se escolheu outra, por favor especifigue de gue forma espera que o Programa 365 contribua para a
sUa carreira no setor hoteleiro?

0 respostas

Ainda ndo existem respostas & €513 pergunta.
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4. Formulario Avaliacdo do Programa 365 com as respostas dos participantes

5 respostas Associar ao Sheets
Resumo Pergunta Individual
Declaro, que ao responder este questiondrio, expresso e inequivocamente |_|:| Copiar grafico

consinto e autorizo que sejam tratados dados pessoais para fins de
investigagdo cientifica.

3 respostas

@ Sim

@ Nao
Caracterizagao Sociodemografica
Género IO copiar grafico
3 respostas

@ Feminino

@ Masculing
Idade |_D Copiar grafico
3 respostas

@ 1828

§ 29-44

0 =45
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Habilitagdes Literdrias (refira o dltimo grau concluido)? IO copiar grafico

S respostas

@ Ensino secundsric

i Licencistura

@ Mestrado

@ Doutoramento
Fungdo atual |_D Copiar grafico
Jrespostas

@ Diretor/a de Hotel

® Chefe'Subchefe de Departamento
@ Recursos Humanos

@ Outro

Se respondeu outro, qual a posicdo que ocupa atualmente?

1 resposta

Chefe de recegio

Avaliagdo do Programa

Na sua opinido, até que ponto o Programa 365° prepara os participantes para |0 Copiar grafico
o exercicio de fungdes de lideranga?

S respostas
? 3 (B0%)
2
! 1{20%) 1 [207%)
0 (03a) D {0%)
1]
1 2 3 4 5
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Na sua experiéncia, quais as competéncias que os participantes mais [0 copiar grafico
N Sim [ Nao

desenvolveram ao longo do programa?
4
2
. o
i

P T e >

Se respondeu outro, qual ou gquais as competéncias que acha que os participantes mais
desenvolveram ao longo do programa?

0 respostas

Ainda ndo existem resposias a esta pergunta.

Considera que a rotagdo pelos diferentes departamentos contribui para o ID Copiar grafico
desenvolvimento de uma visdo integrada da operagdo hoteleira?

3 respostas

@ 5im
@ Parzizlments
® Nao

Ja recomendou ou recomendaria a participagdo no Programa 365° a outros IO copiar grafico
colaboradores com potencial de lideranga?

3 respostas

@ 5im
@ Nao
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Na sua opinido, os participantes demonstraram evolugdo ao nivel das ID copiar grafico
competéncias de lideranga durante o Programa 365°7

3 respostas

@ Nao demonstraram evolugao
@ Evoluiram ligeiramente

#® Evoluitam de forma moderada
@ Evoluiram significatvamente

MNa sua opinido, quais s&o os principais pontos fortes do Programa 36597

3 respostas

Visdo abrangente da operagéo hoteleira
Conhecer a realidade operacional dos nossos hotéis

Captagdo e Retengdo de talento gualificado, Formagéo integrada e alinhada com os valores da Vila Galg,
Criagdo de uma base solida de futuros lideres intemnes e fortalecimento da imagem da Vila Galé como
empresa formadora e atrativa

0 Programa 365° tem vdrios pontos fortes, principalmente por ser uma formag8o intensiva e pratica e que
expie as pessoas a varias dreas do hotel - desde recegéo, housekeeping, FEB, manutengdc até dreas
administrativas como recursos humanos. Isto implica tambeém um foco no desenvolvimento de soft skills
como lideranca, comunicagdo, gestdo de equipas e resolugdo de problemas - fundamentais para cargos de
diregdo.

0 programa 365 conta com mentores experientes gue acompanham o percurse, © gue garante um apoio
personalizado e crientacio constantes.

Ser abrangente o suficiente ao nivel das operagbes hoteleiras de uma unidade.

Quais os aspetos que poderiam ser melhorados ou ajustados?

Jrespostas

Os critérios de avaliagio podem ser melhorados e o acompanhamento por parte de algumas liderangas
também pode ser otimizado.

Julgo que pederia haver um centro de treino num dnico hotel para introdugdo a todas as dreas (parte
tedrica) e apds essa introdugdo deveria ser feito o estagio em varios hoteis.

Mais clareza nos critérios de progressdo

Embora o objetivo final seja preparar Assistentes de Direcdo, pode faltar clareza sobre os critérios de
avaliago, objetivos concretos por fase e quais os marcos que os participantes devem atingir. Tornar este
pErcurso mais transparente poderia motivar e orientar melhor os formandos.

Avaliagdo final mais estruturada:

Um projeto final cu apresentagio perante uma comisséo interna (com Diretores-Gerais ou RH) poderia
servir como etapa de validagdo e visibilidade, consclidando a experiéncia e ajudando na tormada de
decisdo para integragoes definitivas.

Um aspeto que pederia ser melhorado no Programa 365° € a organizegdo da rotagdo entre as diferentes
secgdes, de forma a alinhar melhor cada etapa com os periodos do ano mais adequados. Por exemplo,
seria mais eficaz realizar a rotag8o na recegdo durante os meses de maior movimento, como a época alta,
onde ha um maior volume de héspedes e. conseguentemente. mais oportunidades de aprendizagem
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Um aspeto que pederia ser melhorade no Programa 365° € a organizagdo da rotagdo emre as diferentes
secgoes, de forma a alinhar melhor cada etapa com os periodes do ano mais adeguados. Por exemplo,
seria mais eficaz realizar a rotag8o na recegdo durante os meses de maior movimento, como a poca alta,
onde ha um maior volume de héspedes e, conseguentemente, mais oportunidades de aprendizagem
prética. Por outro lado, em meses de época baixa, faria mais sentido passar por areas como diregéo ou
recursos humanos, ja que os diretores e assistentes t8m uma carga operacional mais leve e podem
dedicar mais tempo ao acompanhamento dos formandos. Além disso, & também nessa altura que
costumam acontecer eventos de team building e formagdes imernas, o que enrigueceria ainda mais a
experiéncia. Uma programagao mais estratégica das rotagies permitiria aproveitar ao méximo o potencial
prético e formativo de cada drea.

A capacidade de formar, acolher e crientar por parte das Chefias de Secgdo.

Deseja acrescentar algum comentario ou sugestdo relativamente & experiéncia dos participantes
no programa?

1 resposta

Integrar um processo de formagao de lideranga no Programa 365 da Vila Galé € uma excelente forma de
garantir que os participantes, além de conhecerem bem as operagdes, desenvolvam também as
competéncias pessoais e estratégicas essencials para assumir cargos de gestéo.
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