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Palavras-chave

Resumo

Engagement; Setor de hotelaria; Job Demands-Resources;
Utrecht Work Engagement Scale; Employee Engagement
Survey da Gallup.

Este relatério resulta da realizagdo de um estdgio no
Departamento de Recursos Humanos de uma empresa do setor
de hotelaria, situada em Lisboa, como forma de concluséo do
Mestrado de Gestdo de Recursos Humanos.

O objetivo do relatorio foi a avaliagdo do nivel de engagement
dos colaboradores de uma unidade hoteleira, algo que nao
tinha sido ainda realizado nesta organizacdo, sendo premente
fazer esta analise num contexto pos-pandemia, uma vez que
este setor foi um dos mais afetados. Com base no Modelo Job
Demans-Resources (JDR), foi analisado o nivel de
engagement através de duas escalas a Utrecht Work
Engagement Scale, mais utilizado pela academia e o
Employee Engagement Survey da Gallup, mais utilizado num
contexto de negécio. Adicionalmente descrevem-se as
atividades realizadas durante o estagio e é realizada uma
apresentacdo sobre a organizacdo na qual foi realizada o
estagio. Por dltimo, propostas de melhoria foram sugeridas,
com base nos resultados obtidos nos questionarios.

Apos a analise dos resultados do questionario aplicado no
hotel, concluiu-se que os colaboradores do hotel possuem um
nivel elevado de engagement, apesar de existirem alguns
aspetos que podem ser melhorados, para que desta forma
consiga aumentar o seu nivel de engagement.



.Keywords Engagement; Hotel sector; Job Employee Engagement Survey
Demands-Resources; Utrecht
Work Engagement Scale;

Abstract This report is the result of an internship in the Human
Resources Department of a Management Company in the
Hospitality Sector, located in Lisbon, as a way of completing
the Human Masters.

The objective of the report was to assess the level of
employee engagement of a hotel unit, something that had not
been done in this organization, and it is urgent to carry out
this analysis in a post-pandemic context, since this sector was
one of the most accomplished yet. Based on the Job Demans-
Resources (JDR) Model, the level of engagement was
analyzed using two scales, the Utrecht Work Engagement
Scale, most used by academia, and the Employee
Engagement Survey by Gallup, most used in a business.
Additionally, the activities carried out during the internship
and a presentation about the organization in which the
internship took place are described. Finally, improvement
proposals were suggested in the results obtained, based on
the results obtained.

After a level of analysis of the results of the increase applied
to the hotel, he concluded hotel employees have a high level
of engagement, although they can be improved, so that they
can generate their level of engagement.
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1. Introducéo
O presente relatorio de estagio tem como finalidade a analise do nivel de engagement numa

organizagao hoteleira para concluséo do Mestrado em Gestéo de Recursos Humanos. Foi escolhida
a realizacdo do estéagio curricular, porque seria importante colocar em pratica 0os conhecimentos
adquiridos ao longo do Mestrado. Desta forma, foi possivel integrar conhecimentos tedricos com
a experiéncia do dia a dia no departamento de Recursos Humanos de uma empresa do setor da
hotelaria.

O objetivo principal deste relatorio € analisar se os colaboradores deste hotel estdo ou ndo
engaged. Para isso, serdo utilizados dois questionarios para perceber e dar resposta a pergunta de
investigacdo - Qual o nivel de engagement dos colaboradores deste hotel e quais 0s pontos fortes
e de melhoria do hotel ao nivel do engagement?

Para responder a questdo de investigacdo séo utilizados dois instrumentos, o Utrecht Work
Engagement Scale e 0 Employee Engagement Survey da Gallup, para que desta forma seja possivel
uma andlise mais completa. Enquanto o questionario Utrecht Work engagement Scale permite
analisar qual o nivel de engagement dos colaboradores, o Employee Engagement Survey da Gallup
permite perceber quais os fatores que levam os colaboradores a estarem engaged. Importa realcar
que o instrumento Utrecht Work engagement Scale é muito utilizado em contexto académico,
enguanto o Employee Engagement Survey da Gallup é preferido em contexto empresarial.

E importante ressalvar que os setores da hotelaria e Turismo sempre tiveram um grande
peso para a economia portuguesa. Sendo que, em 2019, representava 17,1 % do PIB, passando em
2020 a representar apenas 8,1% do PIB, podendo-se concluir que este setor foi significativamente
afetado pela pandemia (Oliveira, 2021).

No Turismo de Portugal (2021), é afirmado que Portugal registou uma quebra de procura
de 25,9 milhdes de dormidas em alojamentos turisticos face a 2019, o que significa uma redugéo
de 63%. Quanto as receitas, existiu um decréscimo de 57, 6% em comparacao com 2019, o que se
traduz numa perda de 10 mil milhdes de euros para a economia em 2020.

A pandemia Covid-19 provocou nos colaboradores incerteza quanto ao seu futuro
profissional, tendo um efeito negativo no engagement e na intencdo de saida dos colaboradores
(Jung et al., 2021), desta forma € importante que as organiza¢cbes mecam o engagement dos seus

colaboradores. Como o engagement é uma variavel motivacional que tem impacto no desempenho



organizacional é importante que as empresas avaliem o nivel de engagement dos colaboradores de
forma a garantir a sua retencdo e motivacéo.

E extremamente importante medir o engagement, uma vez que tudo o que nio pode ser
medido ndo pode ser gerido (Deming, 1994). Assim sendo, a criacdo de politicas de engagement
por parte das empresas aumenta e ajuda a prever a retencdo dos colaboradores.

O presente relatorio estard estruturado da seguinte forma. Em primeiro lugar serd
apresentada a revisdo da literatura sobre o tema em estudo, referindo a definicdo de engagement
em consonancia com os autores de referéncia neste tema, identificados os antecedentes individuais
e organizacionais do engagement, discutido o Modelo Job Demands-Resources, que é o mais
utilizado para explicar o engagement, analisar o engagement no setor da hotelaria e, por fim, o
impacto do covid-19 no setor do turismo. Em segundo lugar sera discutida a metodologia utilizada,
ou seja, a metodologia quantitativa, com a realizacdo de questionarios, nomeadamente o Utrecht
Work Engagement Scale (Bakker & Shaufeli, 2004b) e o Employee Engagement Survey da Gallup
(Harter et al., 2006). Em terceiro lugar, seré realizada uma apresentacdo do estagio e da organizacéo
na qual foi realizado. Em quarto lugar, é feita uma apresentacdo detalhada sobre as tarefas
realizadas durante o estagio. Por ultimo, serdo apresentadas propostas de melhoria com base nos

resultados obtidos.
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2. Reviséo da literatura
2.1. Engagement no Trabalho

Kahn (1990) definiu o engagement como sendo o aproveitamento de cada membro
pertencente a uma organizacdo no desempenho das suas funcdes. E ainda referido por este autor
que no engagement as pessoas dedicam e expressam-se cognitiva, fisica e emocionalmente
enquanto desempenham os seus papéis, ou seja, quanto mais o colaborador estd envolvido no
desempenho do seu trabalho, maior proveito tira das suas capacidades fisicas, cognitivas e
emocionais. Sdo ainda mencionadas pelo mesmo autor trés condicdes psicoldgicas para que 0s
colaboradores estejam engaged:

1) A significancia, que se refere ao sentimento de retorno do investimento pessoal
quando o colaborador desempenha as suas fungdes. Este sentimento pode observar-se quando 0s
colaboradores sentem que desempenharam uma tarefa na qual se distinguiram, ou seja, sentem que
fizeram a diferenca e foram importantes para o desempenho daquela tarefa;

(2 A seguranca esta relacionada com a capacidade que os colaboradores tém em
desempenhar e mostrar os seus papéis sem que tenham receio das consequéncias, para a sua carreira
ou até para a sua imagem, ou seja, as pessoas sentem-se mais seguras quando se podem envolver
nas tarefas sem que dai resultem consequéncias negativas.

3) A disponibilidade que é quando as pessoas sentem que dispdem dos recursos fisicos,
psicoldgicos e emocionais imprescindiveis para investir no desempenho dos seus papéis.

Maslach e colegas (2001), ao contrario de Kahn (1990) vieram falar de um conceito oposto
ao engagement, que foi o burnout. O burnout foi definido por estes autores como sendo um
sindrome psicologico em resposta a fatores de stress pessoal no trabalho, sendo caraterizado em
termos de exaustdo, cinismo e ineficacia. Os mesmos autores referiram que 0 engagement
corresponde ao lado positivo da relacdo entre o colaborador e o seu trabalho, enquanto que o
burnout diz respeito ao lado negativo dessa relacéo.

Passados alguns anos, Schaufeli & Bakker (2004a) definiram o engagement no trabalho
como um estado relacionado com o trabalho, ativo e positivo, que se carateriza pelo vigor, a
absorcéo e a dedicacao.

De acordo com 0s mesmos autores, o vigor refere-se a demonstrar elevados niveis de

energia e resisténcia psiquica enquanto se desempenha uma funcdo, a persisténcia face as
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dificuldades ou desafios encontrados e ainda a vontade de investir no proprio trabalho. Schaufeli e
colegas (2006) referem que a dedicagéo se carateriza por a pessoa estar envolvida fortemente com
0 seu trabalho, experienciando sentimentos de significado, orgulho, desafio e entusiasmo. A
absorcéo € caraterizada por a pessoa estar absorvida no seu trabalho e absolutamente concentrada,
sendo que quando esta se encontra a trabalhar o tempo passa rapidamente e existe uma dificuldade
em desligar-se do trabalho (Bakker & Schaufeli, 2004a).

Segundo a (Gallup, s.d) o engagement € definido como o envolvimento e entusiasmo dos
colaboradores nas suas tarefas e local de trabalho. E ainda referido que os responséaveis por
garantirem o engagement dos colabores séo os lideres, uma vez que estes devem garantir que 0s
colaboradores sabem o trabalho que deve ser feito, apoiando-os e defendendo-os sempre que é
necessario e ainda explicando a importancia do seu trabalho para o sucesso organizacional. Os
colaboradores querem um propésito e significado para o seu trabalho, ser reconhecidos pelo que
0s torna unicos e querem relacionamentos com lideres que possam proporcionar-lhes uma
aprendizagem constante e desenvolvé-los para que possam progredir na carreira, sendo estes alguns

dos aspetos que impulsionam o engagement dos colaboradores (Gallup, s.d).

2.2. Modelo Job Demands-Resources

Tal como é proferido por Bakker e Albrecht (2018) o modelo Job Demands-Resources é
um dos modelos mais usados para explicar o engagement no trabalho. Neste estudo optou-se por
fazer referéncia a este modelo, porque tal como ja foi referido anteriormente, o setor da hotelaria
foi um dos mais afetados pela pandemia, sendo que 0s recursos e as exigéncias podem ter sido
afetados.

Com a pandemia todos os estabelecimentos tiveram de encerrar, sendo que todos os
colaboradores foram obrigados a ir para casa, sem saberem quanto tempo iriam ficar sem trabalhar,
0u seja, a incerteza quanto ao futuro pode ter afetado o engagement dos colaboradores, uma vez
que existiu um desequilibrio entre os recursos e as exigéncias no trabalho.

Segundo Bakker e Demerouti (2008) podemos obeservar através do Modelo JD-R as
evidéncias sobre os antecedentes e consequentes do engagement no trabalho. Este modelo
apresenta dois preditores do engagement, sdo eles os recursos no trabalho e os recursos pessoais.

Tal como ¢é referido por Bakker (2011) os recursos de trabalho como a autonomia, a

variedade de tarefas, responsabilidade, oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento, o
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feedback acerca do desempenho, o apoio social dos colegas e chefias e 0 coaching de superviséo
iniciam um processo motivacional, o que faz com que exista um maior engagement no trabalho e
consequentemente um melhor desempenho organizacional. E ainda mencionado que o0s
colaboradores que tém elevado otimismo, autoeficcia, resiliéncia e autoestima tém maior
capacidade para mobilizar os seus recursos de trabalho e normalmente sdo pessoas mais engaged.

Na opinido de Bakker & Demerouti (2008) os recursos de trabalho e 0s recursos pessoais
em conjunto ou separadamente podem predizer 0 engagement, sendo que quando as exigéncias no
trabalho (pressdo do trabalho, demandas emocionais, mentais e fisicas) sdo mais elevadas, estes
recursos tém um impacto positivo no engagement.

Segundo Bakker (2011) é importante ressalvar que o ciclo de feedback evidenciado no
modelo demonstra que os colaboradores engaged e com um bom desempenho tém capacidade para
gerar 0S Seus proprios recursos, o que promove o engagement ao longo do tempo e cria uma espiral
de ganhos positivo.

E ainda referido por Bakker & Demerouti (2008) que os colaboradores experienciam niveis
mais altos de engagement e tém um melhor desempenho, quando sdo expostos a mais recursos de
trabalho, ou seja, quando tém mais autonomia, feedback acerca do seu desempenho, e apoio social
por parte da chefia e colegas. Quando isto acontece estes colaboradores tém comportamentos
designados como job-crafting, que resultam em niveis mais altos de trabalho e recursos pessoais.

De acordo com Wrzesniewski e Dutton (2001) o job-crafting é um comportamento
proativo, em que os colaboradores efetuam mudancas nos seus niveis de exigéncias e recursos do
trabalho, muitas vezes aumentando os seus recursos atraves do pedido de feedback a sua chefia e
aumentando as exigéncias, para que desta forma esteja inserido num ambiente de trabalho mais
desafiante. Por um lado, o job crafting permite aos colaboradores ajustarem o seu trabalho as suas
competéncias e por outro lado, as suas necessidades e interesses.

Demerouti e colegas (2001) definiram recursos no trabalho como os aspetos fisicos, sociais
e organizacionais referentes ao trabalho que necessitam de empenho fisico e mental sustentado,
podendo ter alguns custos fisiologicos ou psicoldgicos associado.

Os recursos pessoais sdo autoavaliagfes positivas que estdo ligadas a resiliéncia e referem-
se a percecdo dos individuos da sua capacidade de controlar e impactar o seu meio ambiente com
sucesso (Hobfoll et al., 2003, citado por Bakker, 2011, p.266).
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Quando os colaboradores tém acesso a muitos recursos de trabalho, sdo capazes de lidar
com altas exigéncias do trabalho, ou seja, 0 engagement no trabalho ocorre quando os trabalhadores
sdo confrontados com grandes desafios, mas em contrapartida tém recursos de trabalho e pessoais
suficientes para lidar com esses desafios. Pelo contrario, quando os colaboradores tém elevadas
exigéncias no trabalho e baixos recursos pessoais, isto conduzira ao burnout (Bakker & Albrecht,
2018).

E referido ainda por Deci e Ryan (1985) que os recursos de trabalho desempenham um
papel motivacional intrinseco, porque promovem o crescimento, aprendizagem e desenvolvimento
dos colaboradores ou um papel motivacional extrinseco, porque sdo instrumentos para alcancar 0s
objetivos de trabalho. Por um lado, os recursos de trabalho podem desempenhar um papel
motivacional intrinseco, ou seja, 0s recursos atendem as necessidades humanas basicas, como as
necessidades de autonomia, relacionamento e competéncia. Por exemplo, o feedback adequado
promove a aprendizagem, aumentando assim as competéncias no trabalho, enquanto o apoio social
dos colegas e chefias satisfazem a necessidade de autonomia e pertenca.

Por outro lado, podem desempenhar um papel motivacional extrinseco, porque ambientes
de trabalho com muitos recursos estimulam a vontade de dedicar esforcos e competéncia a tarefa.
Em ambos os casos, seja pela satisfacdo das necessidades basicas ou pelo cumprimento de
objetivos, fazem com que os colaboradores estejam engaged.

2.3. Engagement no setor da hotelaria

O engagement dos colaboradores é importante em todos os setores, mas particularmente na
hotelaria, uma vez que é um setor centrado no atendimento ao cliente (Kurtzman, 2017). Neste
setor é crucial ter colaboradores com niveis elevados de engagement para que seja prestado um
servigo de exceléncia, uma vez que os colaboradores sdo um elo critico entre as operacgdes internas
de uma organizacdo e os clientes externos (Babakus et al., 2017).

O setor da hotelaria é conhecido por possuir mas condi¢bes de trabalho, como longos
periodos laborais (Karatepe & Demir, 2014), falta de reconhecimento e remuneracées baixas. Essas
mas condicBes podem levar a falta de motivacao e insatisfacdo dos colaboradores (Poulston, 2009).

Na perspetiva de Moura (2021) as empresas do setor da hotelaria devem apostar em
melhores condicBes para que consigam reter os melhores colaboradores e manté-los engaged. E

referido pela mesma autora que os incentivos mais valorizados pelos colaboradores sdo o salario
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base, desenvolvimento de carreira, melhor ambiente de trabalho e aprendizagem e
desenvolvimento.

Segundo Camara e colegas (2016) a existéncia de um planeamento de carreira, no que diz
respeito a empresa, apresenta algumas vantagens, nomeadamente a uniformizacéo de indicac6es
para o desenvolvimento de carreiras, em todos os departamentos, a redugédo da rotagcéo de pessoas
chave e 0o aumento da satisfacdo dos colaboradores.Tal como é referido por Machado (2006) gerir
carreiras é ter em conta as necessidades da empresa presentes e futuras assim como as expectativas
e potencialidades de cada colaborador, posto isto as empresas devem ter capacidade de explorar as
diferentes movimentacdes de carreira. Na perspetiva de Sousa e colegas (2006) existem trés tipos
de movimentagOes dentro da organizagcdo: movimentos horizontais, verticais e movimentos
internos. Os movimentos horizontais estdo relacionados com conceitos como a polivaléncia e a
rotacdo de postos de trabalho e alteracGes ao nivel do conteldo e dos processos de trabalho,
existindo, normalmente o aumento da complexidade das tarefas e das competéncias necessarias
para as realizar. De acordo com 0S mesmos autores, 0S movimentos verticais implicam uma
progressdo e mais do que isso, promocao na carreira, assente num sistema de niveis hierarquicos.
Os movimentos internos sdo movimentos entre fungdes dentro do mesmo hotel, permitindo que o
colaborador passe por multiplas fungdes (Sousa et al., 2006).

Em relagdo aos mecanismos de reconhecimento, estes ndo devem estar limitados a
programas anuais estruturados e complexos que atribuem recompensas financeiras (Camara, 2016).
Ainda que estas recompensas financeiras sejam importantes, as empresas devem apostar noutras
formas de reconhecimento e valorizacdo dos seus colaboradores, como por exemplo, através de
feedback positivo sobre as tarefas nas quais se evidenciam desempenhos de qualidade.

E ainda mencionado por Camara (2016) que as recompensas intrinsecas s3o as que geram
motivacdo e criam uma identificacdo entre o colaborador e a empresa, que dao sentido e
importancia ao trabalho que se faz e que estdo na raiz de uma relagcdo de trabalho duradoura e
mutuamente proveitosa.

As organizacOes devem comecar por perceber os beneficios que os colaboradores mais

valorizam e de seguida criar uma estratégia de incentivos que se baseie nos mesmos (Moura, 2021).
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2.4. Covid-19 e o setor do turismo

Tal como é mencionado por Li e Li (2021) a Covid-19 foi identificada pela primeira vez na
China, em dezembro de 2019, tendo-se propagado rapidamente pelo mundo inteiro.

A 14 de dezembro de 2020, foram confirmados mais de 70 milhdes de casos de COVID-
19, em mais de 188 paises e territorios, resultando em mais de 1 milhdo de mortes, juntamente com
impactos econdmicos e sociais (Li & Li, 2021), contribuindo para uma crise econémica e social a
nivel global.

A pandemia foi um dos momentos mais marcantes da atualidade e teve um impacto muito
negativo no setor do turismo, sendo que uma das medidas que mais afetou este setor foi a
paralisacdo da mobilidade e das viagens a escala global (Zenker et. al, 2021).

Segundo Gomes (2021) existiu por parte da Direcdo Geral de Saude a disponibilizacdo de
medidas direcionadas para as organizag0es, para que estas conseguissem gerir de melhor forma a
sua atividade, uma vez que a Covid-19, para além de ter um impacto socioeconémico, transformou
0 mundo laboral, trouxe profundas mudancas no mercado de trabalho, nos modelos de negécio e
na organizagdo e gestdo do trabalho. Por isso, é fundamental abordar, junto do setor da hotelaria,
as acles que sdo necessarias para que os efeitos da Covid-19 possam ser neutralizados, sendo
apropriado definir estratégias e acBes que promovam a confianca dos hdspedes, apoiando a
recuperacdo do setor (Lopez et al., 2021).

Como estratégia de recuperacdo e como medida reativa a situacdo da Covid-19, o Turismo
de Portugal (2020a) criou o selo Clean & Safe que tem como principal objetivo sensibilizar as
empresas turisticas para a adocdo de procedimentos de higiene e limpeza que assegurem a
seguranca dos turistas e colaboradores de Turismo. Também como estratégia de apoio foi criado o
Programa de incentivo ao consumo “Visita Portugal”, que visa estimular a procura interna e
proporcionar um incentivo ao consumo num ambiente de negocios ainda fragil, através da
aplicacdo de descontos nos produtos e servigos (Turismo de Portugal, 2020b). Ambas as medidas
promovem o destino Portugal, minimizando desta forma os impactos da pandemia e ajudando o
setor a manter-se resiliente e ultrapassar a crise da COVID-109.

De acordo com a UNWTO (s.d) embora ainda haja muita incerteza sobre o tempo que a
pandemia da COVID-19 poderé persistir, muitos especialistas acreditam que os impactos irdo ser

a longo prazo, ndo prevendo um retorno aos niveis de 2019 antes de 2023.
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3. Apresentacéo do estagio

O estagio foi realizado no departamento de Recursos Humanos num hotel em Lisboa, entre
o0 dia 1 de setembro de 2021 e 4 de novembro de 2021, perfazendo um nimero total de 360 horas.
O horario foi a tempo inteiro, de 3% a 6 feira, das 09h as 18h, tendo sido desenvolvidas as seguintes
atividades:

- Apoio as atividades dos Recursos Humanos, nomeadamente na gestdo
administrativa/contratual, gestdo documental e arquivo, através da atualizacéo dos
registos dos colaboradores do hotel;

- Recolha e controlo de dados das folhas de pagamento, licencas e horas trabalhadas;

- Registo dos horéarios dos colaboradores no programa ID on Time (sistema que
permite fazer um controlo dos horarios dos colaboradores, onde sdo registados 0s
horérios realizados pelos colaboradores, controlo de assiduidade, registadas faltas e
baixas médicas);

- Realizacdo de entrevistas telefonicas e presenciais.

4. Apresentacdo da organizacao

Este é um hotel de 4 estrelas, que nasceu a 1 de junho de 2013, um dos primeiros hotéis
boutique na Baixa de Lisboa, sendo atualmente considerado um dos melhores com este conceito.
Em junho de 2018 foi ampliado e, neste momento, conta com dois edificios, com um total de 82
quartos. A maior parte destes quartos tem vista para o elevador Santa Justa e nos pisos superiores
é possivel ter uma vista sobre a Praga do Comércio. Todos 0s quartos apresentam uma decoracao
elegante e moderna, mas a palavra que melhor os define é conforto. Tendo recebido diversos
prémios como o renomado “Travellers Choice” da Tripadvisor.

Este hotel tem como missdo servir, com elevada qualidade, o interesse de todos os seus
clientes para que se sintam em casa, 0 que, SO é possivel com o profissionalismo e dedicacdo de
cada membro do staff, que fard de tudo para tornar a estadia neste hotel numa experiéncia
inesquecivel. A visdo do hotel é ser uma referéncia de renome no setor de hotéis boutique em
Lisboa e para a concretizacao desta visdo tem como valores o empenho, a dedicacéo, a fidelizacdo
e a exceléncia no trabalho.

Na figura 1 podemos observar o organograma do hotel, sendo composto por cerca de 40

colaboradores, distribuidos pelos 6 departamentos.
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Figura 1
Organograma da empresa

Direcido

|

Sub-Direcgdo

o | |

Front Office ping F&B Administracio
Manager Governanta Responsdvel Chefe de Chefe de Financeiro
l l Manutengdo Sala Cozinha l
. 1 l l Economato
ShoSt Toader Em];l::::l:: de Ténicos de Empregados Cozinheiros
l Manutencio de Mesa l
l Recursos

Rececionistas Copeiros Humanos

Nota: Elaboracéo prépria baseada em documentagdo interna da empresa

5. Descricdo das Tarefas

5.1. Acolhimento e Integracado

No dia 1 de setembro de 2021 iniciei 0 meu estagio no departamento de administracdo de
um hotel em Lisboa. Assim que cheguei ao hotel dirigi-me ao departamento onde iria realizar o
estagio, onde se encontravam, a Administrativa Financeira, o Responsavel de Compras e a minha
supervisora de estdgio (chefe de administracdo), que me acompanharam ao longo de todo o
processo de acolhimento e integragdo. Em primeiro lugar fizeram-me uma apresentagéo da
empresa, sobre a sua constitui¢do, historia, valores, missdo e visdo. Em segundo lugar deram-me a
conhecer o departamento da administracdo, constituido pela &rea Financeira, de Recursos Humanos
e de Compras e a Diregéo.

Ap0os terem sido feitas as apresentacdes dos elementos da Administracéo e da Direcdo, foi-
me feita uma tour pelo Hotel, onde tive oportunidade de conhecer os restantes departamentos,
nomeadamente Rececdo, F&B, Housekeeping e Manutencao.

Durante a parte da tarde foram-me apresentadas as tarefas que sdo realizadas no dia a dia

do departamento de Recursos Humanos daquele hotel, para que me fosse familiarizando com as
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tarefas que viria a realizar, e ainda disponibilizaram a informacgdo e materiais necessarios para a
realizacdo dessas tarefas.

De um modo geral, 0 processo de acolhimento e integracao foi facil, pois assim que cheguei
a empresa fui recebida como se fosse um elemento que fazia parte da equipa e sempre que precisei

de ajuda ou tive alguma dificuldade tinha alguém para me apoiar.

5.2. Tarefas do Estagio

Ao longo do estagio tive oportunidade de realizar diversas atividades, tal como podemos

observar na figura 2.

Figura 2

Cronograma das tarefas realizadas

2021
Cronograma de Atividades do
E stigio _
Setembro Outubro Novembro
a 92 a a 2 a 4 a a a
Tarefas 1 2 3 4 5 1 2 3 4 1

Semana [ Semana | Semana | Semana | Semana | Semana | Semana | Semana | Semana | Semana

Colocagdo de Antncios

(Wet emprego, Sapo emprego, X
Turijobs)
Triagem Curricular X X X X X X X X X
Enfrevistas telefonicas X X X X X X X X
Marcagio Entrevistas X X X X X X X X
Entrevistas presenciais X X X X X X X
Elaboragdo contratos de rabalho ¥ ¥ X X
e adendas
Preenchim ento ficha de colaborador X X X
Atualizacio base de dados X X

Inscrigio de colaboradoresna
Seguranca Social e Fundos de X X
Com pensagio do Trabalho

Insergio de horz'm.os e férias no X X< X< X X X X X X
ID on Time

Inscrigio de colaboradores em agdes

de formagio X
Gestdo de fardas X X
(contagem e atualizagdo de docum ento) b
Marcagdo testes covid-19 na farmacia X X
Marcagio de Consultas Medicina x X
no Trabalho )
Elaboragdo das Incidéncias X X
Envio para a contabilidade dos dados
para processam ento salarial X X
(incidéncias)
Langam entos contabilisticos no X x x X x
software Prim avera :
Arquivo de docum entacio X X X X

Nota: Autoria propria, com base nas tarefas realizadas no estagio.
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6. Método

6.1. Design de estudo, procedimento

A metodologia que foi utilizada neste projeto foi uma metodologia quantitativa e
transversal, uma vez que os dados foram recolhidos num s6 momento, através da aplicacdo de
questionarios de engagement aos colaboradores do hotel. Os instrumentos utilizados foram as
escalas Utrecht Work Engagement Scale para perceber se os colaboradores estdo ou ndo engaged
e 0 Employee Engagement Survey da Gallup, de forma a perceber quais s&o 0s motivos que levam
os colaboradores a estarem ou ndo engaged (Anexo A). Os dados foram recolhidos por um
questionario realizado em papel e distribuido por cada um dos colaboradores do hotel.

Para realizar a analise de dados ira ser utilizado o Software SPSS 28.

6.2. Participantes

Fizeram parte deste estudo todos os colaboradores do hotel em que realizei 0 meu estéagio,
participando de forma voluntaria, incluindo chefias e dire¢éo.

No questionario era especificado o objetivo do estudo, o tempo médio de resposta e era
ainda assegurado o anonimato e confidencialidade das respostas.

Trinta e seis colaboradores responderam ao questionario, o que representa 90 % da
populacdo total de colaboradores.

Apds aanalise da Tabela 1, podemos verificar que no que diz respeito ao género, 15 (41,7%)

dos participantes sdo do sexo masculino e 21 (58,3%) sdo do sexo feminino.

Tabela 1

Caraterizacdo da amostra quanto ao género

Frequéncia Percentagem
Valido  Masculino 15 41,7
Feminino 21 58,3
Total 36 100,0

Nota: Autoria propria, tendo por base os resultados do questionario

Relativamente a antiguidade na empresa, tal como podemos observar na Tabela 2, 11

(30,6%) dos participantes tém uma antiguidade inferior a 1 ano, 2 (5,6%) dos participantes tém
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uma antiguidade superior a 1 ano e inferior a 5 anos e 9 (25%) dos participantes tém uma

antiguidade superior a 5 anos. Nesta questdo, 14 (38,9%) dos participantes ndo responderam.

Tabela 2

Caraterizacdo da amostra quanto a antiguidade na empresa

Frequéncia Percentagem

Vaélido Inferior a 1 ano 11 30,6
Superior a 1 ano e inferior a 5 anos 2 5,6
Superior a 5 anos 9 25,0
Total 22 61,1
Omisso  Sistema 14 38,9
Total 36 100,0

Nota: Autoria propria, tendo por base os resultados do questionario

Como se pode observar na Tabela 3, relativamente a faixa etaria, 32 participantes, ou seja,

mais de metade dos participantes tém uma idade inferior a 45 anos (88,9%) e apenas 4 participantes
(11,1%) tém uma idade superior a 45 anos.

Tabela 3

Caraterizacdo da amostra quanto a idade

Frequéncia Percentagem

Valido 18 até 24 anos 4 11,1
25 até 34 anos 15 41,7
35 até 44 anos 13 36,1
45 até 60 anos 4 11,1
Total 36 100,0

Nota: Autoria propria, tendo por base os resultados do questionario

Em relacdo as habilitagdes académicas, tal como podemos observar na tabela 4 apenas um
participante (2,8%) tem uma escolaridade inferior ao 9%no, 13 (36,1%) dos participantes tém

habilitacbes académicas ao nivel da licenciatura e 16 (44,4%) dos participantes tém o 12° ano.
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Tabela 4

Caraterizacdo da amostra quanto as habilitacbes academicas

Frequéncia Percentagem

Vélido Inferior ao 9° ano 1 2,8
9%no 5 13,9
12%no 16 44 4
Licenciatura 13 36,1
Total 35 97,2
Omisso  Sistema 1 2,8
Total 36 100,0

Nota: Autoria propria, tendo por base os resultados do questionario

Tal como podemos observar na tabela 5, no que concerne ao departamento, 8 (22, 2%) dos
participantes é da rececdo, 7 (19,4%) dos participantes sdo do restaurante, 7 (19,4%) dos
participantes sao do housekeeping, 6 (16,7%) dos participantes fazem parte da cozinha, 2 (5,6%)
dos participantes sdo do back office, 2 (5,6%) dos participantes sdo da manutencao e 4 (11,1%) dos

participantes sédo da administrag&o.

Tabela 5

Caraterizacdo da amostra quanto ao departamento

Frequéncia Percentagem

Vélido Rececéo 8 22,2
Restaurante 7 19,4
Cozinha 6 16,7
Housekeeping 7 19,4
Back Office e Manutencéo 4 11,1
Administracédo 4 11,1

Total 36 100,0

Nota: Autoria prépria, tendo por base os resultados do questionario

Quanto ao tipo de contrato, podemos observar na tabela 6, que 18 (50%) dos participantes
esta a contrato a termo certo e 17 (47,2%) esta a contrato sem termo. E, ainda visivel que um dos

participantes ndo respondeu a esta questao.
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Tabela 6

Caraterizacdo da amostra quanto ao contrato

Frequéncia Percentagem

Vélido Termo certo 18 50,0
Sem termo 17 47,2
Total 35 97,2
Omisso  Sistema 1 2,8
Total 36 100,0

Nota: Autoria propria, tendo por base os resultados do questionério

6.3. Instrumentos de medida e recolha de dados

De forma a perceber o nivel de engagement dos colaboradores foi utilizada a escala UWES
desenvolvida por Bakker e Shaufeli (2004), validada para Portugal por Martins (2009), composta
por 9 questdes (ex: “No meu trabalho, sinto-me cheio(a) de energia”).

Foi utilizada uma escala de Lickert de sete pontos, em que era mensurada a frequéncia de
ocorréncia das situacfes descritas, em que um representava nunca e sete representava todos os dias.

Em seguida, de modo a compreender os motivos que levam os colaboradores a estarem ou
nédo engaged, foi utilizada a escala Employee Engagement Survey desenvolvida pela Gallup (s.d),
utilizando o processo de traducdo-retroversao, uma vez que esta escala ndo existe traduzida para
portugués. Esta escala é constituida por 12 questdes (ex: “ Sei o que é esperado de mim no
trabalho”).

Para dar resposta a estas questdes foi utilizada uma escala de concordancia tipo Lickert de
cinco pontos em que 1 corresponde a discordo totalmente e 5 corresponde a concordo totalmente.

6.4. Validade do questionario

Para inferir a validade de um instrumento de medida deve-se ter em conta a sua validade e
fiabilidade. A validade de um questionario representa a capacidade do instrumento em medir aquilo
que € suposto medir.

Qualquer referéncia a questdes de fiabilidade de um instrumento de medida deve-se
mencionar o indice alfa de Cronbach (Maroco & Garcia-Marques, 2006). Considera-se que 0

instrumento tem fiabilidade apropriada quando o a ¢ pelo menos 0,7 (Nunnally, 1978). Obteve-se
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um Alpha de Cronbach para o questionario UWES de .91, enquanto para o Employee Engagement
Survey o alfa de Cronbach é de .85.

7. Resultados

De forma a analisar o sentido e intensidade da relacdo/associacédo linear existente entre as
variaveis, realizou-se uma matriz de correlagdes.

Ap0s a andlise da tabela 7, podemos concluir que a antiguidade tem uma correlagéo forte e
positiva com a idade (r=.52; p<0,05) e também com o tipo de contrato (r=.94; p<0,01). Podemos
ainda observar que o UWES_Ind tem uma correlagéo positiva e significativa com a Gallup_ Ind
(r=.50; p<0,01)

Por outro lado, podemos observar que o género, as habilitacbes académicas e o

departamento ndo tém qualquer impacto na variavel engagement.

Tabela 7

Médias, desvio padrdo e correlacBes das variaveis

Variaveis M DP 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7.
1. Antiguidade 393 3,74 -
2. ldade 247 0,84 .518* -
3. Habilitagtes 317 079 016 -252 -
académicas
4. Departamento 3,11 167 -088 -124 -.056 -
5. Tipo de contrato 1,49 0,551 .942** 390* .163 -.135 -
6. UWES Ind 556 126 .199 157 -055 -.107 -.196 -
7. Gallup_Ind 355 068 .009 -007 .207 -140 -.081 .508** -

Nota: Autoria propria, tendo por base os resultados do questionério
De seguida verificou-se se as respostas variavam consoante o género, antiguidade na
empresa, idade, habilitacdes académicas, departamento e tipo de contrato, através da realizagdo da

andlise estatistica one way anova.
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A realizacdo da andlise estatistica one way anova permite verificar que apenas existem
diferencas estatisticamente significativas entre departamentos no UWES _Ind (p<0,05), tal como

podemos observar nas tabelas 8 e 9.

Tabela 8

One way anova

AMNOVA
UWES_Ind
Soma dos Quadrado
Quadrados df Médio z Sig.
Entre Grupos 23,603 a 4,721 4,609 003
MOS gQrupos 258,680 25 1,024
Total 52,284 33

Nota: Software SPSS, one way anova.

Tabela 9

One way anova por departamento

UWES_Ind

Tukey B*P

Subconjunto para alfa= 0.05
Departamento | 1 2
Housekeeping 6 3,8704
Recegdo 7 55238 55238
Administragdo 4 55556 55556
Cozinha [i} 61111
Restaurante 7 61270
Back Office e Manutengdo 4 63333
Sdo exibidas as médias para os grupos em subconjuntos

homogéneons.
a. Usa o Tamanho da Amostra de Média Harménica = 5 362.

h. Ostamanhos de grupos s3o desiguais. A média harménica
dos tamanhos de grupos é usada. 0s niveis de erro de Tipo |
nao sao garantidos.

Nota: Software SPSS, one way anova.

Na questdao “No meu trabalho, sinto-me cheio (a) de energia” o housekeeping apresenta
diferencas estatisticamente significativas perante os restantes departamentos, nomeadamente a
rececdo, o restaurante, a cozinha, o back office e manutengéo e a administragdo (p<0,05). Na

(13

questdao “ Estou entusiasmado (a) com o meu trabalho, o housekeeping apresenta diferencas
estatisticamente significativas em relacdo ao restaurante e a cozinha (p<0,05). Na questdo “ No

meu trabalho, sinto-me forte e com vigor” o housekeeping apresenta diferencas estatisticamente
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significativas perante os restantes departamentos, a recegéo, o restaurante, a cozinha, o back office
e manutengdo e a administracdo (p<0,05). E, por ultimo na questdo “ Estou imerso no meu
trabalho” o housekeeping apresenta diferencas estatisticamente significativas em relagdo ao
restaurante, a cozinha e ao back office e manutencéo (p<0,05).

De seguida para que sejam identificados os pontos fortes e os pontos de melhoria do hotel,
verificou-se as médias de resposta em cada item do questionario da Gallup (Tabela 10), sendo que
como pontos fortes foram consideradas as questdes com média >=4. Ja como pontos de melhoria
foram consideradas questdes com média <3,1.

Tabela 10

Média de resposta por pergunta Gallup

Questao Média N
Sei 0 que é esperado de mim no trabalho. 4,44 36
Tenho os materiais e equipamentos de que preciso para fazer o
3,69 36
meu trabalho corretamente.
No trabalho tenho oportunidade de fazer o que faco de melhor
: 3,94 36
todos os dias.
Nos Ultimos sete dias recebi reconhecimento ou elogios por ter
: 2,88 34
feito um bom trabalho.
O meu supervisor ou alguém no trabalho, parece preocupar-se 375 36
comigo enquanto pessoa. ’
Ha alguém no trabalho que encoraja 0 meu desenvolvimento. 3,57 35
No trabalho, as minhas opinifes parecem contar. 3,60 35
A missdo ou propdsito da minha empresa faz-me sentir que 0 meu
L 3,39 36
trabalho é importante.
Os meus associados ou colegas de trabalho estdo empenhados em
. 3,92 36
fazer um trabalho de qualidade.
Tenho um melhor amigo no trabalho. 3,03 36
Nos Ultimos seis meses, alguém no trabalho falou comigo sobre o 303 35
meu progresso. ’
Este Gltimo ano, tive oportunidades no trabalho de aprender e 3.40 35
crescer. :

Nota: Autoria propria com base nos resultados obtidos no questionario Gallup

Apds a andlise das médias, e tal como se pode observar na tabela 11, conforme os critérios
acima mencionados, o hotel apresenta como ponto forte: “Sei o que é esperado de mim” e trés

aspetos a melhorar: (1) “Nos Ultimos sete dias recebi reconhecimento ou elogios por ter feito um
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bom trabalho” (M=2,88); (2) “Tenho um melhor amigo no trabalho” (M=3,03); (3) “Nos tltimos
seis meses, alguém no trabalho falou comigo sobre o meu progresso” (M=3,03).

Tabela 11

Pontos fortes e de melhoria do hotel

Pontos fortes Pontos de melhoria
>=4 <31
GALLUP
Item/questdo M Item/questdo M

Nos ultimos sete dias recebi reconhecimento
ou elogios por ter feito um bom trabalho.
Sei 0 que ¢ esperado de mim no trabalho. | 4,44 Tenho um melhor amigo no trabalho. 3,03
No Gltimos seis meses, alguém no trabalho 303

falou comigo sobre 0 meu progresso ’

2,88

Nota: Autoria prépria, tendo por base os resultados do questionario

Dos itens que foram mencionados como pontos de melhoria, foi-se aferir se existiam
diferencas estatisticamente significativas entre departamentos, mas verificou-se ndo existiam, uma
vez que o nivel de significancia é superior a 0,05.

Apesar de ndo existirem diferencas significativas entre departamentos estes sao aspetos que
o0 hotel deve ter em atenc&o, ou seja, deve apostar mais no reconhecimento e valorizacdo dos seus
colaboradores, nas relagdes interpessoais e na progressao de carreira.

No desenvolvimento da proposta de melhoria o foco sera nestes aspetos, dando algumas
sugestdes de como a organizacao podera fazer face a este gap.

Tal como mencionado anteriormente, a Utrecht Work Engagement Scale permite perceber
se 0s colaboradores estdo ou ndo engaged. Por outro lado, 0 Gallup’s Employee Engagement
Survey, permite-nos identificar quais 0s recursos que afetam o engagement.

Desta forma para compreendermos o impacto que as variaveis independentes (Gallup_Ind)
tem sobre a variavel dependende (UWES _Ind) realizamos a andlise da regressdo. Verifica-se que
0 modelo da Gallup tem um impacto estatisticamente significativo no engagement (3=.877; p=.004;
R?=.258), explicando 25,8% da sua variabilidade, tal como podemos verificar nas tabelas 12 e 13.
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Tabela 12
Regresséo Linear entre o Gallup_Ind e o UWES_Ind

ANOVA®
Soma dos Quadrado
Modela Quadrados df Médio z Sig.
1 Regressdo 9,796 1 9,796 9,714 ,'1104b
Residuo 28237 28 1,008
Total 38,033 29

a. Varidvel Dependente: UWES_Ind
b. Preditores: (Constante), Gallup_ind

Nota: Software SPSS, regressdo linear entre Gallup_Ind e UWES_Ind.

Tabela 13
Regressdo linear entre o Gallup_Ind e 0o UWES _Ind

Resumo do modelo

R gquadrado Erro padrio
Maodelo F R quadrado ajustado da estimativa

1 508* 258 23 1,00423

a. Preditores: (Constante), Gallup_Ind

Nota: Software SPSS, regressao linear entre Gallup_Ind e UWES_Ind.
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8. Recomendacdes de Melhoria

O objetivo do trabalho foi o de realizar um questionario de engagement na unidade hoteleira
onde o estagio foi realizado. Esta decisdo foi tomada por dois motivos, essencialmente. Por um
lado, o engagement € uma varidvel motivacional com elevado impacto na performance e na
satisfacdo do cliente (Bakker & Leiter, 2010), fundamental para uma organizacdo do setor da
hotelaria. Em segundo lugar, pelo contexto de pandemia e pelo impacto que foi sentido neste setor.

Os resultados permitiram concluir que os colaboradores estdo engaged (M=5,56; numa
escala de 1 a 7). Ainda assim, destacam-se pontos de melhoria.

Nas questdes “Nos ultimos sete dias recebi reconhecimento ou elogios por ter feito um bom
trabalho” (M=2,88), “Tenho um melhor amigo no trabalho” (M=3,03) e “Nos ultimos seis meses,
alguém no trabalho falou comigo sobre o meu progresso” (M=3,03) obtiveram-se resultados mais
baixos. Conclui-se que a organizacdo deve apostar mais na valorizacdo e reconhecimento, nas
relagdes interpessoais e também no progresso dos seus colaboradores.

Em relagdo as questdes “Nos ultimos sete dias recebi reconhecimento ou elogios por ter
feito um bom trabalho” (M=2,88) e “Nos ultimos seis meses, alguém no trabalho falou comigo
sobre o meu progresso” (M=3,03), ambas estdo relacionadas com a lideranca direta. O hotel devera
formar os lideres no sentido de enfatizar a importancia da comunicacdo frequente com 0s
colaboradores.

Os mecanismos de reconhecimento, ndo devem estar limitados a programas anuais,
estruturados e complexos que atribuem recompensas financeiras aos colaboradores (Camara,
2016). Embora as recompensas financeiras sejam importantes para a motivagédo dos colaboradores,
esta unidade hoteleira podera apostar noutras formas de reconhecer e valorizar os colaboradores,
como por exemplo:

- Dar feedback positivo sobre as tarefas nas quais se evidenciam desempenhos de qualidade,
atuaces superiores e excecionais de individuos ou de equipas;

- Incentivar a autonomia e responsabilidade no desempenho das suas fungdes;

- Oferecer oportunidade de participarem nas tomadas de decisdo da empresa;

- Aos colaboradores que tenham um bom desempenho ser-lhes atribuido mais dias de férias,
horérios flexiveis e open stars.

No que diz respeito a progressdo de carreira, o hotel deverd comecar por apostar na criacéo

de um sistema de gestdo de carreiras, uma vez que este é importante para o desenvolvimento do
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proprio hotel e ainda traz beneficios significativos para o colaborador. O hotel podera optar por
fazer a ligagéo entre o sistema de gestéo de carreiras e modelo de avaliagdo de desempenho. Um
plano de carreiras estruturado permite ao colaborador perceber, de forma clara, que opg¢des podera
ter em relacdo ao futuro e que competéncias deve adquirir ao longo do tempo para que possa ter
mobilidade.

Nestas opgOes encontram-se: mobilidade vertical e horizontal, rotacdo de funcoes e, até
mesmo a experiéncia em projetos relevantes e transversais para a organizacdo. Este plano tera
influéncia na motivacdo, produtividade, obtencéo de resultados, no compromisso e na reducao do
turnover dos colaboradores.

O hotel devera ter a capacidade de explorar as diferentes movimentages de carreira, na
perspetiva de Sousa e colegas (2006) sdo trés tipos de movimentag¢fes: movimentos horizontais,
verticais e movimentos internos. Caso o hotel tenha uma expansdo internacional esta opc¢édo de
mobilidade deverd também ser equacionada.

Relativamente a questdo “Tenho um melhor amigo no trabalho” (M=3,03), considera-se
que, na nossa cultura, é relevante ter um bom ambiente de trabalho e ndo necessariamente ter-se
um melhor amigo no local de trabalho. Adicionalmente, e tendo em conta o contexto de trabalho
do setor hoteleiro, em que os trabalhadores trabalham por turnos, podera ser mais dificil uma
aproximacdo entre os colaboradores. O hotel podera pensar em atividades conjuntas, mesmo que
esporadicamente, para reforco da cultura organizacional.

Por ultimo, sugere-se ao hotel a realizacdo de questionarios desta natureza uma vez por ano
para monitorizacdo das iniciativas implementadas. O engagement € um importante indicador que
permite prever o turnover. A organizacdo podera optar por utilizar pulse surveys, questionarios
mais curtos, com o objetivo de avaliar o progresso de um fator especifico, por exemplo a questdo

do feedback e do reconhecimento.
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9. Limitac0es e sugestbes para estudos futuros
Este estudo apresenta algumas limitagdes que devem ser tidas em conta, para que estudos

futuros realizados acerca desta temética possam ser melhorados.

Em primeiro lugar, este € um estudo transversal, pelo que os dados foram recolhidos apenas
num Ganico momento. Sugerimos que em estudos futuros seja realizado um estudo longitudinal,
para percebermos o efeito pds-pandémico e a variacdo do engagement de cada colaborador do hotel
ao longo do tempo.

Em segundo lugar, a amostra utilizada na realizacdo deste questionario, apesar de
representar a totalidade dos colaboradores do hotel, é considerada pequena. Pelo que em estudos
futuros podera ser utilizada uma amostra maior, para que possam ser encontradas mais diferengas
estatisticamente significativas.

Por Gltimo, o estudo foi realizado apenas no hotel do estagio, pelo que se sugere a realizacao
do questionario em todos os hotéis de Lisboa, para perceber a variacdo dos niveis de engagement
neste distrito, comparando os resultados obtidos neste estudo com os resultados dos restantes
hotéis.
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10. Concluséo

O presente estagio permitiu colocar em préatica conceitos discutidos durante o Mestrado em
Gestdo de Recursos Humanos. O tema engagement foi selecionado por representar um indicador
com impacto para o desempenho organizacional num momento delicado a nivel social e econémico
de contexto pos-pandémico. O objetivo deste estudo foi avaliar o nivel de engagement e identificar
os pontos fortes e de melhoria do hotel. Desta forma, podemos concluir que o nivel de engagement
deste hotel é elevado. Contudo existem alguns pontos que o hotel deve melhorar, nomeadamente o
reconhecimento e valorizacdo dos seus colaboradores, a progressdo de carreira e as relagcdes
interpessoais. Apesar do nivel de engagement do hotel ser elevado, este devera continuar a apostar
em medidas que permitam manter ou aumentar o engagement dos seus colaboradores, uma vez que
colaboradores engaged tém melhores desempenhos e 0 engagement € a chave para 0 sucesso das

organizacoes.
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ANexos
Anexo A

O presente questionario surge no ambito do Projeto de Estagio do Mestrado de Gestao de
Recursos Humanos da Universidade Europeia. Este Projeto tem como principal objetivo
medir o seunivel de engagement, uma variavel motivacional, ligada a sua experiéncia no
trabalho, bem como perceber quais sdo os fatores determinantes para esse nivel de
engagement.

A sua participa¢do € muito importante para a realizagdo deste Projeto de Estagio, pelo
que pedimos que responda a todas as questoes.

O tempo médio de resposta é aproximadamente 5 minutos.

Este questionario é anénimo e confidencial, sendo que os dados serdo utilizados apenas
para fins estatisticos.

Agradecemos a sua participagao!

Parte I- Dados sociodemograficos

1. Género: 5. Departamento:
0 Masculino 7 Recegdo
[ Feminino B
O Restaurante
O Cozinha
2. Antiguidade na empresa:
0 Housekeeping
0 Back Office

3. Idade:
O 18 até 24 anos

795 até 34 anos 6. Tipo de contrato:

035 até 44 anos [ Termo certo

045 até 60 anos [0 Sem termo

[ Outro. Qual?

4. Habilitagdes académicas
O Inferior ao 9*ano

[0 9%no

['12°ano

[ Licenciatura

[ Outra. Qual?
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Parte II- Questoes engagement

Pedimos-lhe que assinale com um X a frequéncia com que se sente desta forma em relag3o
ao seu trabalho, de acordo com a seguinte escala:

1 2 3 4 5 6 7
Nunca Algumas Uma vez Algumas Uma vez Algumas | Todosos
vezes por ou menos vezes por por vezes por dias
ano por més meés semana semana

1. No meu trabalho, sinto-me cheio(a) de energia.

2. Estou entusiasmado(a) com o meu trabalho.

3. Estou contente quando estou a trabalhar intensamente.
4. No meu trabalho, sinto-me forte e com vigor.

5. O meu trabalho inspira-me.

6. Estou imerso no meu trabalho.

7. Quando acordo de manha, sinto-me bem por ir trabalhar.
8. Tenho orgulho no trabalho que faco.

9. Esqueco-me de tudo o resto quando estou a trabalhar.

Parte III- Questoes Engagement

Considerando a seguinte escala, responda as seguintes afirmacdes:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo | Nao concordo, Concordo Concordo
Totalmente nem discordo Totalmente

1. Sei o que € esperado de mim no trabalho.

2. Tenho os materiais e equipamentos de que preciso para fazer
0 meu trabalho corretamente.

3. No trabalho tenho oportunidade de fazer o que fago de
melhor todos os dias.

4. Nos 0ltimos sete dias recebi reconhecimento ou elogios por
ter feito um bom trabalho.

5. O meu supervisor ou alguém no trabalho, parece preocupar-
se comigo enquanto pessoa.

6. Ha alguém no trabalho que encoraja o meu desenvolvimento.

7. No trabalho, as minhas opiniGes parecem contar.

8. A missdo ou propoésito da minha empresa faz-me sentir que o
meu trabalho é importante.

9. Os meus associados ou colegas de trabalho estdo
empenhados em fazer um trabalho de qualidade.

10. Tenho um melhor amigo no trabalho.

11. Nos ultimos seis meses, alguém no trabalho falou comigo
sobre 0 meu progresso.

12. Este ultimo ano, tive oportunidades no trabalho para
aprender € Creéscer.
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