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RESUMO

Integrado no &mbito do Mestrado de Gestdo de Recursos Humanos, o presente
relatorio foi desenvolvido no decorrer do estagio realizado na Empresa MediPeople.

Importa referir que esta empresa se foca no recrutamento de Profissionais de
Saude, na sua grande maioria médicos. O recrutamento destes profissionais apresenta
especificidades que o tornam muito diferente do recrutamento tipico mais presente na
literatura.

Os objetivos deste relatdrio € precisamente analisar os contributos tedricos
confrontando os mesmos com a realidade da &rea da salde assim como, descrever de

forma detalhada as atividades desenvolvidas no decorrer do estagio.

Palavras-chave: Profissionais de Salde; Recrutamento; Emigracéo.

ABSTRAT

Integrated in the Master of Human Resource Management, this report was

developed during the intership at MediPeople.

It must be noted that this company focuses on the recruitment of health
professionals, mostly doctors. Although we speak in recruitment, recruitment of these
professionals in specific assum to be very different from the typical recruitment more

present in literature.

The objectives of this report is precisely analyze the theoretical contributions
confronting them with the health care reality and, describe in detail the activities

developed during the internship.

Key Words: Health Professionals; Recruitment; Migration.
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1. INTRODUCAO

Integrado no ambito do Mestrado de Gestdo de Recursos Humanos, o presente
Trabalho Final de Mestrado reflete as atividades desenvolvidas durante o periodo de
estagio na Empresa MediPeople. Escolher um estagio como TFM foi, desde sempre, a
minha primeira op¢éo, pois sentia a necessidade de colocar em préatica aquilo que aprendi
no decorrer do Mestrado.

Importa referir que a MediPeople é uma empresa de recrutamento de Profissionais
de Saude que surge com o objetivo de colmatar as necessidades existentes no Sistema de
Saude Portugués. Nomeadamente em virtude da contencdo de custos que foi lhes foi
imposta, os Hospitais e Centros de Saude encontram-se impossibilitados de contratar
diretamente para os seus quadros os profissionais necessarios para constituir as escalas
de servigo. Assim, véem-se obrigados a recorrer a empresas como a MediPeople, para
obter esses profissionais de salde, em regime de prestacdo de servicos. Neste estagio foi
possivel identificar as diferentes etapas desse tipo de recrutamento até a colocacdo no
cliente.

Este trabalho estd organizado em seis partes. Iniciaremos com uma revisdo de
literatura sobre o tema do recrutamento onde, para além de definirmos o conceito de
recrutamento, exploraremos 0s meios de recrutamento habitualmente mais utilizados.
Seguidamente, avangaremos para uma descricdo mais detalhada da empresa onde foi
realizado o estagio assim como a descri¢do das atividades desenvolvidas ao longo do
mesmo. De seguida, iremos confrontar essas mesmas atividades com a revisdo de
literatura apresentada anteriormente. Apos uma breve analise da minha experiéncia de

estagio, apresentaremos todas as conclusdes e limitagcdes do presente relatorio.



2. REVISAO DE LITERATURA

2.1 Recrutamento: Meios e Técnicas

O recrutamento trata-se de um processo que, desde sempre, esteve presente e
procura atrair com seletividade, mediante varias técnicas de divulgacdo, candidatos que
possuam 0s requisitos do cargo a ser preenchido. Segundo Amstrong (2009),
recrutamento consiste em atrair candidatos para uma vaga disponivel. Contudo, o sucesso
deste processo depende dos métodos utilizados, e também das caracteristicas dos
empregos oferecidos, tais como: salario; condicdes de trabalho; localizacdo; formacéo
proporcionada e oportunidades de desenvolvimento de carreira. A principal ambicéo é
assegurar que em cada momento, no presente e futuro, a organizagdo possa contar
atempadamente com os recursos humanos qualificados de que necessita para funcionar,
atraindo o maior e melhor numero de candidatos potenciais para desempenhar
determinadas func¢des (Bilhim, 2009). Assim, o recrutamento diz respeito a um conjunto
de técnicas e procedimentos que visam atrair candidatos potencialmente qualificados,
interessados e capazes de ocupar cargos dentro da organizagdo. O recrutamento pode ser
definido como a fase em que se comunica uma determinada necessidade junto dos
recursos humanos da empresa (Camara, Guerra e Rodrigues, 2003). Um bom
recrutamento é um dos fatores determinantes para 0 sucesso e vantagem competitiva de
determinada empresa pelo que é fulcral que esse processo seja conduzido de forma
estratégica, ou seja, deve estar estritamente ligado a estratégia da Empresa, pois caso
contrario corre-se o risco de ndo haver coeréncia interna (Gomes, Cunha, Rego, Cunha,
Cardoso e Marques,2008). O recrutamento deve pois ser conduzido de forma pré-ativa,
com o intuito de promover uma boa imagem da empresa no presente e, mais importante,
projetar a empresa para o futuro. Quando o recrutamento é bem conduzido ndo contribui

apenas para encontrar a pessoa com as carateristicas e com o perfil desejado, mas serve



igualmente para “vender” a organizacdo como potencial empregador, melhorando a
percecdo dos clientes e do publico em geral.

De acordo com Cardoso (2005), o recrutamento tanto pode ser interno como
externo, cabendo a cada organizacdo a identificacdo de qual o melhor tipo de
recrutamento para a vaga em questdo. Segundo Torrington, Hall e Taylor (2008), qualquer
que seja o instrumento escolhido, este serd mais ou menos eficiente dependendo das
circunstancias, sendo impreterivelmente necessario que as empresas tenham consciéncia
das suas reais necessidades e do tipo de recrutamento que sera mais vidvel para a vaga
disponivel, adequando-o.

Conforme mencionado anteriormente, tanto podemos optar por recrutamento
interno ou externo como, em alguns casos, pelo recrutamento misto. O recrutamento
interno visa preencher a vaga disponivel recorrendo aos colaboradores internos da
organizagdo antes de se avancar para 0 mercado. Este tipo de recrutamento pode assumir
diferentes formas: transferéncias de pessoal, transferéncias com promocgées, programas
de desenvolvimento de pessoal e ainda planos de carreira de pessoal (Torrington et al.,
2008). Desta forma, as empresas focam-se em aproveitar o capital humano que ja existe
dentro das organizacGes. As principais vantagens deste tipo de recrutamento s&o
principalmente o facto de ser mais rapido, econémico, com maior indice de validade e
seguranca, aproveitando os investimentos ja feitos pela empresa em formacdo. Para além
disso requer menos tempo no processo de socializagcdo organizacional, desenvolvendo
ainda um espirito de competitividade dentro da organizacdo. Porém, este tipo de
recrutamento também acarreta desvantagens, nomeadamente ao nivel das frustragdes dos
colaboradores que ndo foram selecionados.

O recrutamento externo acontece quando a organizacdo nao tem capacidade de

preencher com o0s seus colaboradores internos a vaga existente. Mais uma vez, €



importante pensarmos no perfil que pretendemos. Este tipo de recrutamento tras sangue
Novo a organizacao, novas ideias, novas experiéncias e mantém a empresa atualizada com
0 ambiente e a par do que acontece noutras empresas. Para além disso, renova e enriquece
0S recursos humanos, aproveitando os investimentos em formagéo e desenvolvimento de
outras empresas ou dos préprios candidatos. Porém, também este tipo de recrutamento
tem algumas desvantagens nomeadamente por ser um processo mais dispendioso, mais
demorado, menos seguro, potenciador de frustracdes internas, afetando ainda a politica
salarial da empresa (Camara et al., 2007).

Por fim, surge o Recrutamento Misto que, tal como 0 nome sugere, trata-se de um
recrutamento em que a empresa procura preencher a vaga disponivel, atraindo quer
colaboradores internos quer potenciais colaboradores existentes no mercado de trabalho,
ou seja, combina os outros dois tipos de recrutamento referidos anteriormente.

O recrutamento online, por sua vez tem vindo a ganhar bastante relevancia face a
outras técnicas mais tradicionais de recrutamento pois, atualmente, tanto os candidatos
como as empresas recorrem cada vez mais a Internet e as Redes Sociais para anunciar e
procurar oportunidades de emprego. De acordo com Cober (2004), a capacidade de uma
organizacao atrair os candidatos com os requisitos pretendidos bem como a eficacia no
préprio processo de selecdo, dependem em grande parte, dos avancos que se fizer na area
do recrutamento, nomeadamente na utilizacdo das ferramentas da internet. Assim, fruto
deste novo contexto criado pela globalizacdo, a influéncia da Internet é atualmente uma
realidade tendo contribuido para reinventar novos processos, mais estratégicos e rapidos,
menos burocraticos (Mano, 2001 in Araujo e Ramos, 2002) e permitindo uma atualizacao
permanente da organizacdo face aos mercados e ao ambiente externo que a rodeia,

nomeadamente as empresas concorrentes.



2.2 O mercado de trabalho dos Profissionais de Saude

Segundo o World Health Report (2006), “Profissionais de Satide” sdo as pessoas
que trabalham para proteger e melhorar a satde das suas comunidades. A semelhanca do
que tem vindo a suceder noutras areas e setores de atividade, a migragdo do capital
humano a nivel global é também realidade na &rea da satde. Muitos destes profissionais
tém optado por procurar empregos no estrangeiro devido as elevadas taxas de desemprego
no pais de origem (Stilwell, Diallo, Zurn, Vujicic, Adams e Pozl, 2004) ou com o intuito
de encontrar outras alternativas para uma vida melhor. Alguns fluxos migrat6rios ocorrem
dentro dos proprios paises das zonas rurais para as zonas urbanas, enquanto outros
envolvem a emigracdo para outros paises. A melhoria das remuneracfes, as
oportunidades de carreira, 0s apoios as suas familias, sdo alguns dos fatores que motivam
estes profissionais a encontrar empregos em outros locais.

Embora a decisdo de emigrar seja, essencialmente pessoal, os motivos pelos quais
é tomada prendem-se, muitas vezes, com o contexto econémico e social em geral (Stilwell
et al., 2004). Segundo Ribeiro, Conceicéo, Pereira, Leone, Mendonga, Temido, Vieira e
Dussault (2014), existem fatores politicos, econémicos e profissionais subjacentes que
determinam os motivos de saida mas também a escolha do pais para onde se dirigir.

Para evitar o éxodo desses profissionais, foi estabelecido pela OMS um Cadigo
de Saude com algumas recomendacdes, especialmente dirigidas aos paises com
economias em desenvolvimento que estdo mais vulneraveis a essas flutuagfes na area da
satde. O Cddigo compreende padrdes de comportamento e normas de conduta e pretende
dar uma resposta global a um problema global como é o problema da migracdo dos
profissionais de saude. Este Codigo inclui mecanismos para desenvolver e negociar novas

politicas com o objetivo de minorar os danos da migracdo. Ou seja, ja existe, uma



preocupacdo a nivel global relativamente & perda de profissionais de satde qualificados
nos paises mais pobres (Stilwell et al., 2004).

Segundo Chen e Evans, (2004) existem cerca de 24 milhdes de médicos,
enfermeiros e parteiras no mundo. Contudo, estes profissionais encontram-se mal
distribuidos conforme podemos verificar na figura abaixo na qual se relaciona a

quantidade de profissionais de saude com a populagdo dos respetivos paises.

Il Low-density-high-mortality [Jl] Low-density Moderate-density || High-density [T] High-density-low-mortality

Figura 1: Distribuicdo Profissionais Saude (Chen e Evans, 2004)

Analisando a tabela acima, podemos aferir que 0s paises com menor densidade de
profissionais de saude em relacdo a populacdo sdo maioritariamente paises da Africa
Subsariana onde, consequentemente, existe um aumento da taxa de mortalidade. Por
exemplo, a Africa Subsaariana tem um décimo dos enfermeiros e médicos para a
populacdo que a Europa tem e a Etiopia tem um quinquagésimo dos profissionais que a
Italia tem (Chen e Evans, 2004). Em oposi¢&o existem os paises ricos, membros da OCDE
(Organizagdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento Econdémico), com uma grande

densidade de profissionais de salde e com uma menor taxa de mortalidade. Os restantes



35 paises de alta densidade sdo economias em transicdo ou exportadores de pessoal
meédico, de acordo com 0S mesmos autores.

O World Health Report (2006) vem também reforcar a mesma ideia. Segundo este
estudo existem mais de 59 milhGes de profissionais de saide no mundo, distribuidos de
forma desigual entre os paises e dentro deles. Encontram-se predominantemente em areas
mais ricas, onde as necessidades de saude sdo menos graves e, mesmo ai sao insuficientes
para satisfazer as necessidades de saude, estimando-se que a escassez total seja na ordem
dos 4,3 milhdes de trabalhadores.

Todavia cabe as entidades competentes, criar e desenvolver medidas e estratégias
de motivagdo, quer a nivel de incentivos financeiros - aumentando as remuneragdes — mas
também incentivos ndo financeiros - criando ambientes favoraveis (Chen e Evans, 2004).
Este fluxo deve ser gerido de forma eficaz utilizando uma abordagem mais estratégica
que visa regular o fluxo destes profissionais entre os paises (Stilwell et al., 2004), Além
disso, os mesmos autores referem que o facto de termos chegado até aqui € consequéncia
da negligéncia e falta de atengdo por parte das entidades de saude a estas questdes o que
contribuiu para criar disparidades entre os paises. Assim, apesar da comunidade mundial
ter os recursos financeiros e tecnologias suficientes para resolver a maioria destes
problemas, ainda hoje muitos sistemas de saude séo fracos, inseguros e dispares. Segundo
Chen e Evans (2004), todos os paises, independentemente da sua condi¢do financeira,
devem desenvolver planos estratégicos a fim de melhor gerir o investimento nestes
profissionais e garantir a todas as familias o acesso a um profissional de satde qualificado.
Como tal, é importante que haja também um investimento na educacgéo e na retengédo
destes profissionais.

Em Portugal, a situacéo ndo é muito diferente do que acontece no resto do Mundo.

Ao longo dos ultimos anos, o Servigo Nacional de Saude (SNS) tem vindo a ser uma



constante preocupacdo devido ndo apenas ao controlo da despesa publica durante o
periodo de crise e recessdo que Portugal tem vindo a atravessar, mas também devido a
escassez de profissionais de satde. Apesar do SNS Portugués estabelecer o direito a todos
o0s cidaddos terem acesso a protecdo da saude independentemente da economia e do fundo
social, estima-se que 10% da populacdo ndo tem acesso a médico especialista ou ndo
especialista. Este problema agravou-se ainda mais pelo envelhecimento da populagéo
médica (Ribeiro et al., 2013).

Embora j& tenham sido implementadas varias medidas ao logo dos anos com o
intuito de ultrapassar esses problemas, ndo existe consenso quanto a viabilidade das
mesmas. Nomeadamente, no ano de 2002, foi implementada uma reforma que visava
aumentar a eficiéncia do sistema de salde Portugués. Esta reforma tinha dois objetivos
principais: fornecer servicos de saude publica de melhor qualidade a menor custo e
reduzir a taxa de crescimento subjacente da despesa publica de salde a medio prazo
(Guichard, 2004). Apesar dos esforcos para reverter esta situacdo, existem atualmente
uma serie de limitacdes e problemas, tal como referem Barros e Simdes (2007),
nomeadamente: distribuicdo desigual de recursos de salude; dificuldade no acesso aos
cuidados primarios de satde; fornecimento de servicos publicos muito limitados; escassez
de programas de controlo de qualidade; falta de coordenacédo entre Hospitais Publicos e
Privados; acesso limitado aos servicos de salde e escassez de pessoal qualificado.
Muitos dos aspetos acima mencionados s&o o reflexo das caréncias do nosso sistema de
salde decorrentes, em larga medida, dos cortes impostos na area da salde. Contudo,
apesar destes cortes, a esperanca média de vida da populacdo tem aumentado, estando
garantido o acesso aos cuidados de saude, ainda que mais limitado no interior do pais
(Miguel e S&, 2010). Relativamente a esta ultima questdo, os autores referem que na

origem deste fendmeno estardo diferentes razdes, entre as quais é plausivel sugerir para



além de motivos econdmicos, aspetos relacionados com o envelhecimento da classe
médica que ao ter carreiras profissionais mais estabilizadas, apresentam menor
recetividade a mudanca. Segundo Miguel e S& (2010), esta perda recursos humanos
médicos é resultado da variacdo acentuada em termos do nimero de médicos formados
entre as décadas de 1970 e 2000 e das elevadas médias nas universidades. Prevé-se que
até 2020 cerca de 56% dos médicos de familia deixem a sua atividade profissional
(Santana e Vaz, 2009 in Miguel e S&, 2010). Assim, os profissionais que colaboram no
SNS sdo escassos para as necessidades que as entidades de salde tém e, ainda assim,
continuamente tem sido restringido o normal exercicio da sua atividade profissional
devido as mdltiplas limitagdes orcamentais que tém sucedido. Mediante este decréscimo
dos profissionais de satde, em particular médicos, é expetavel que esta situacao se traduza
em menor cobertura dos servicos a populacdo. Recentes sdo 0s casos em que, por falta de
alguns profissionais, 0s tempos de espera nos servigos de satde foram superiores a 20
horas.

Atualmente, com as reestruturaces desenvolvidas no servico de satde Portugués
e com a entrada de empresas privadas neste mercado, houve uma tendéncia crescente para
a perda de independéncia dos profissionais devido a impossibilidade destes serem
contratados diretamente e, por esse motivo, encontram-se dependentes das empresas de
prestacdo de servigos. Assim, surgiram empresas que garantem o recrutamento destes
profissionais, como é o caso da MediPeople, e muitas outras. Contudo, mesmo nestas
empresas nem sempre € facil encontrar profissionais em nimero suficientes para colmatar
as necessidades dada a conjuntura socioeconomica, a sua especificidade e os valores
pouco atrativos praticados em Portugal. Assim, por forca da migracao, envelhecimento
desta forca de trabalho e da consequente escassez destes profissionais, em particular dos

médicos, estes atingem um valor incalculavel na nossa sociedade.



Em virtude dos condicionalismos referidos e, para tentar colmatar a escassez dos
profissionais de salde no nosso pais tem-se vindo a recorrer de forma crescente a
trabalhadores estrangeiros (Guichard, 2004). Portugal que, tradicionalmente, era um pais
de origem tem vindo a tornar-se, cada vez mais, num pais de destino para outros
profissionais, sobretudo de 1990 a 2004, ano em que o numero de profissionais de saude
estrangeiros no Servigo Nacional de Salde atingiu o seu pico. Desde entdo, o nimero de
profissionais de saude estrangeiros tem vindo a diminuir, principalmente devido a saida
de Profissionais Espanhoéis em 2005. Para menorizar essa caréncia nalgumas zonas do
pais tém sido contratados desde 2006 médicos provenientes de Cuba, Costa Rica,
Colébmbia e Uruguai. O nimero de Profissionais provenientes dos PALOP (Paises
Africanos de Lingua Oficial Portuguesa) como Angola, Cabo Verde, Guiné-Bissau,
Mogambique e S&o Tomé e Principe diminuiu em 2010, sobretudo quando comparado
com o numero existente no inicio da década (Ribeiro et al., 2014). Segundo Ribeiro et al.
(2014), em 2010 o numero de profissionais de satde estrangeiros a colaborar em Portugal
era de 3.061, perfazendo uma percentagem de 2,4%, distribuidos maioritariamente pelas
Regides de Lisboa (42%) e Norte (27%).

Houve no entanto, muitos opositores a esta estratégia de recrutamento sob o
argumento de que o problema ndo € a falta de profissionais, mas a falta de incentivos para
convencer os médicos portugueses a permanecer em Portugal. Segundo esta perspetiva
um dos objetivos centrais deveria ser produzir um namero suficiente de trabalhadores
qualificados, com competéncias técnicas e sociais, capazes de chegar as populacdes para
evitar a dependéncia de médicos estrangeiros criando, por exemplo, incentivos sociais a

estes profissionais.
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2.3 Novos Desafios ao Recrutamento de Profissionais de Saude

Em virtude do contexto de competitividade a nivel global em que atualmente as
organizagdes se movem, os colaboradores sdo vistos como um bem precioso para as
organizagOes, para as quais as suas competéncias tém grande influéncia (Gomes, 2011).
Os profissionais de salde ndo sdo excecado, antes pelo contrério. A sua escassez aumentou
0 seu valor para as organizacdes onde prestam servicos. Esta falta de profissionais para
integrar as escalas de servigo, embora represente por um lado, um constrangimento para
o0s Hospitais e Centros de Salde, por outro lado constitui uma oportunidade de negdcio
para alguns empresarios. Impedidas de contratar diretamente os profissionais de satde
devido a contencdo de custos nesta area, as instituicdes de salde viram-se obrigadas a
estabelecer contratos de prestacdo de servicos com estas empresas, para que vejam
colmatadas as necessidades ao nivel do capital humano. Apesar de, globalmente, o
recrutamento de profissionais e, mais concretamente, o recrutamento de profissionais
talentosos ser cada vez mais um desafio, o recrutamento de profissionais nesta area em
particular revela-se um desafio ainda maior.

Concretamente na area da salde, as empresas que garantem profissionais nestes
regimes, estdo em constante mutacdo. Isto porque, 0s contratos séo de curta duragao
(alguns meses apenas), os médicos iniciam e terminam a prestacdo quando entendem e,
ndo ha, de todo, uma estabilidade a nivel de projetos, médicos e clientes. Desta forma é
necessario que sejam adotadas novas praticas e técnicas que permitem atrair, desenvolver
e reter os profissionais que possuam o0s requisitos pretendidos. A principal ambicéo de
cada empresa € assegurar que, em cada momento, no presente e futuro, a organizacdo
possa contar atempadamente com o0s recursos humanos qualificados que necessita para

funcionar (Bilhim, 2009), ou seja, sempre que surge um novo projeto, & importante saber-
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se com que profissionais se pode contar. Assim, é fulcral que este processo seja conduzido
de forma estratégica.
2.4 Fontes, Técnicas e Meios de Recrutamento dos Profissionais de Saude

Conforme falamos anteriormente, a area da Sadde € uma area muito particular e,
concretamente, o recrutamento destes profissionais e consequente colocacdo nas
entidades de saude € um processo bastante diferente de um processo de recrutamento
tipico pois a oferta destes profissionais € extremamente escassa e ndo ha um numero
suficiente de candidatos para fazer uma triagem. Neste caso em particular, ndo podemos
falar de entrevistas de selecdo e também ndo podemos recorrer ao recrutamento interno,
isto é, ao preenchimento da vaga através do recurso aos colaboradores ja existentes na
organizacdo, antes de avancarmos para 0 mercado. Trata-se pois exclusivamente de
recrutamento externo. Quando as entidades de salde puablicas ndo tem
capacidade/possibilidade de preencher as suas necessidades devido a conjuntura
econdmica atual, contrata-se empresas como a MediPeople que por sua vez tratam do
recrutamento dos profissionais de salde, em regime de prestacdo de servicos.

Os meios de recrutamento utilizados por estas empresas tém vindo a sofrer
alteracdes fruto das mudancas organizacionais e das novas tendéncias. Assim, existem
atualmente uma grande variedade de meios que poderao ser escolhidos de acordo com os
objetivos pretendidos, tais como, Anuncios; E-Recrutamento; Recrutamento em Redes
Sociais e Candidaturas Espontaneas. Nesta fase em que vamos comunicar que temos uma
determinada vaga/projeto para preencher, um dos objetivos primordiais é captar a atengédo
daqueles que poderdo ter o perfil adequado ao desempenho da fungéo publicitada
(Gomes,2011).

Face ao publico-alvo a que se dedica a MediPeople é muito mais vantajoso a

utilizacdo destas novas técnicas de recrutamento. Isto porque, mais facilmente estes
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profissionais visualizam um e-mail ou um anincio num site de emprego do que, por
exemplo, compram um jornal com as ofertas neste mercado. E também certo que, dada a
especificidade da area da saude, € menos provavel encontrarmos andncios para estes
profissionais fora da esfera virtual. Assim é plausivel afirmar que a Internet mudou
drasticamente a natureza da procura de emprego. Alguns estudos comprovam que, em
Agosto de 2000, ja 25% dos desempregados candidatos a emprego relatados regularmente
usando a Internet para procurar emprego (Hadass, 2004). Ainda segundo este autor, esta
tecnologia reduz os custos de recrutamento e de aplicacdo porém induz candidaturas de
candidatos que séo relativamente menos qualificados para o trabalho.

As redes sociais permitem ligar as pessoas as oportunidades de trabalho de uma
forma bastante abrangente, na medida em que se cinco pessoas passarem a informacao a
trés, e assim sucessivamente, mais de 1000 irdo ter acesso a informagdo (Granovetter,
1995 in Gomes, 2011).Conforme refere Brotherton (2012),cada vez mais as empresas
investem no recrutamento de potenciais candidatos através da utilizagdo de redes sociais,
como o LinkedIn, Facebook ou Twitter. Utilizar este tipo de plataformas é muito
vantajoso pois além de permitir chegar a mais candidatos, o custo associado a este servico
é quase nulo. No entanto, deve-se notar que os meios utilizados devem estar alinhados e
ajustados com a funcdo para a qual estamos a recrutar e com a estratégia de Gestdo de
Recursos Humanos. Assim, estas empresas utilizam de forma mais recorrente as redes
sociais e também o passa-a-palavra entre profissionais Apesar destes métodos serem
bastante utilizados, as redes sociais funcionam ainda como um complemento aos meios
tradicionais de recrutamento, ndo suprimindo utilizacdo destes ultimos. A maioria das
empresas continuam a recorrer a analise de curriculos, a colocar anincios na imprensa
(jornais nacionais ou regionais e/ou revistas especializadas, televisdo, radio ou outros

suportes) ou em sites(da propria empresa ou em sites de recrutamento), e ainda a recorrer
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a agéncias de recrutamento ou a contatos com escolas e universidades, entre outros
(Cabrita, 2011). Os anuncios, em particular, ainda sdo uma das técnicas de recrutamento
mais utilizadas (Correia, 2005in Cabrita 2011).0 anuncio deve ser apelativo e deve
transmitir uma imagem positiva da empresa. Quanto ao contetido do mesmo, é importante
que este seja em concordancia com a funcao e com o perfil que é requerido. Contudo ndo
deve ser demasiado exaustivo para se manter potencialmente atrativo para um vasto
namero de possiveis candidatos.

De forma breve, podemos afirmar que mediante o core business da empresa e 0
publico-alvo que esta pretende atingir, € que os meios e técnicas de recrutamento deverao
ser definidos a fim de estarem alinhadas com o que se pretende. Nesse sentido, e dada a
especificidade da classe médica, € mais viavel a divulgacao de oportunidades via correio

eletronico do que por um outro meio.

3. APRESENTACAO DA EMPRESA

3.1 Missao, Valores e Objetivos

A MediPeople é uma empresa de recrutamento de Profissionais de Salde sendo
esse 0 seu core business. Tem como principal objetivo dar resposta a caréncia de
Profissionais por parte do Sistema Nacional de Salde e visa contribuir ativamente para o
seu melhoramento. Todos os profissionais colocados sdo previamente dados a conhecer
ao Cliente sendo que a selecéo recai, precisamente, sobre o cliente.

Operando no setor da saude, esta empresa faz o recrutamento de todo o tipo de
recrutamento de Profissionais de Saude (Enfermeiros, Auxiliares de Acdo Médica,
Médicos, etc.). No entanto, maioritariamente a empresa dedica-se ao recrutamento de

Médicos para os Hospitais Publicos, Hospitais Privados e Clinicas. Apesar de todos estes
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serem ou terem sido Clientes, atualmente, a MediPeople apenas colaborar com hospitais
publicos.

Na area da saude, apesar do numero de empresas ter vindo a aumentar
exponencialmente, a MediPeople é a Gnica empresa no mercado nacional que se dedica
exclusivamente a este setor. Por conseguinte, existe um maior empenho por parte de
todos, para que se obtenham os melhores resultados e que o cliente fique satisfeito com o
servigo prestado. Cada cliente tem as suas especificidades e as suas necessidades pelo que
a empresa garante uma maior flexibilidade. Desta forma, todas as propostas sé&o
analisadas a medida de cada cliente, de forma a ir ao encontro das suas necessidades.

Por outro lado, toda a equipa se esforga para que o éxito seja alcangado todos 0s
dias, garantindo a real satisfacdo do cliente. Em todos os servigos € garantida a méxima
descricdo e confidencialidade.

Para além do Recrutamento de Profissionais de Salde, a empresa desenvolve
também outro tipo de servigos / solu¢des ao nivel da consultoria; outsourcing; gestao de
escalas de servico; selecdo e colocacéo e, por fim, pesquisa direta.

Para além desta vertente de recursos humanos, a MediPeople tem também outra
area de atuacdo — o apoio domiciliario. Apesar de ndo ter grande expressdo dentro da
empresa, esta area tem como objetivo promover também o bem-estar dos clientes,
proporcionando um leque diversificado de servigos que complementam as necessidades
familiares, nomeadamente, babysitting, acompanhamento de idosos, aluguer de
equipamentos, entre outros.

3.2 Descricéo das Funcgdes

No decorrer do estagio tive oportunidade de experienciar toda a dindmica corrente

da empresa. Conforme referi anteriormente, o recrutamento desta empresa € diferente do

recrutamento tradicional. Nestas empresas que operam no setor da saude, o recrutamento
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é feito com base nas necessidades dos clientes porém, sdo os clientes que decidem se o
profissional retne o perfil indicado. S&o os nossos clientes, que colocam as suas
necessidades em plataformas especificas e, apos essa colocacgdo, todas as empresas que
prestam servigos nesta area ficam imediatamente habilitadas a concorrer. Apds a
divulgacdo das suas necessidades de pessoal, cada empresa prestadora de servigo atua
mediante o seu modus operandi. Relativamente a MediPeople, aquilo que se segue é
divulgar essas mesmas necessidades — que se designam como “projetos” — junto dos
meédicos que tém em base de dados. Procedem igualmente a divulgacdo do projeto na
internet, nomeadamente em sites de recrutamento e em redes sociais. Apds 0S
profissionais demonstrarem interesse no projeto, é obrigatério verificar se 0 mesmo
preenche os requisitos pedidos. Por exemplo, determinados Hospitais pedem experiéncia
minima em determinadas funcGes. Cabe ao consultor responsavel pelo projeto, verificar
se o profissional em causa preenche o(s) requisito(s) pedido(s) pelo cliente. Em caso
afirmativo, o préximo passo € pedir alguns documentos obrigatérios, como o Curriculum
Vitae; Copia da Cédula Profissional; Seguro de Responsabilidade Civil e Documento de
Identificacdo. Para concorrer a estes projetos, é impreterivel que a empresa coloque na
plataforma apropriada, dentro dos prazos estabelecidos pela entidade, alguns documentos
nomeadamente da empresa, documentos dos médicos a concurso e a proposta da empresa.
Nesta proposta constam informacdes detalhadas sobre o valor hora e valor global; prazos
de pagamento, etc. Importa referir que, sendo um concurso, tem determinadas regras as
quais as empresas tém de cumprir/obedecer sob pena de excluséo, como por exemplo, 0s
valores colocados ndo podem exceder os valores referidos em sede de concurso; ndo
podem faltar documentos obrigatorios dos profissionais, etc.

De forma sintética, as propostas (ver anexo I) apresentam ndo s6 a empresa como

tambem o projeto em si. O numero de horas pedidas, o valor hora a faturar por cada
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profissional, prazos de pagamento; lista nominal dos profissionais disponiveis e
interessados nos projetos e, por fim, toda a documentacdo dos mesmos. Apos a colocagao
de todos os documentos obrigatérios, as entidades clientes irdo verificar qual das
propostas apresentadas pelas empresas é a mais vantajosa. Existem, pelo menos, dois
fatores que séo sempre ponderados em qualquer que seja o teor da proposta: o valor/hora
(70%) e as capacidades e competéncias clinicas dos profissionais apresentados a concurso
(30%). Estas percentagens variam consoante as institui¢des, contudo, o fator preco surge
normalmente como o fator com maior percentagem. Serd o cliente que ird decidir sobre
qual das empresas iré recair a adjudicacdo e consequentemente estabelece-se um contrato
entre as partes.

No decorrer do estagio, tive oportunidade de fazer propostas para as entidades
assim como todo o trabalho inerente as mesmas, nomeadamente: proceder ao registo da
proposta na base de dados interna, divulgar o projeto junto dos médicos, contatar
telefonicamente os profissionais a fim de acelerar o processo, reunir toda a documentagéo
e, por fim, elaborar a proposta que é submetida pelos chefes da empresa.

Um dos maiores desafios da atividade desenvolvida foi encontrar profissionais
que, primeiramente, tivessem interesse em determinados projetos e, em segundo lugar,
que estivessem disponiveis para aceitar os valores propostos pouco atrativos devido aos
valores pré-estabelecidos pelos Servicos Partilhados Ministério da Saude (SPMS).Para
além disso, dada a especificidade de determinados projetos - a nivel de funcdes, de
localizacdo da unidade de salde, requisitos pedidos, etc. — nem sempre o tempo é
suficiente para encontrar varios profissionais interessados e habilitados. Quando esta
situacdo acontece, a MediPeople opta por ndo concorrer a esse (s) projeto (s).

Neste caso em concreto, € possivel verificar aquilo que acima falamos: a escassez

de profissionais de saude. A crise que afeta o pais e este setor em particular tem levado a
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cabo cortes brutais nas unidades de saude sendo que, muitas vezes, faltam condi¢des de
trabalho, motivacdo e incentivos aos profissionais que os mantenham interessados em
colaborar no nosso pais. Devido a esta escassez de profissionais para preencher as escalas
de servigo, poucos sdo os critérios de recrutamento destes profissionais, sobretudo dos
Médicos. Contudo, apesar de serem poucos o0s critérios, € fundamental e obrigatorio que
os profissionais preencham os seguintes requisitos:

e Autonomia para exercer Medicina — concedida pela Ordem dos Médicos;

e Regido — os profissionais sdo encaminhados para os projetos de acordo

com a sua zona de residéncia;

e Especialista ou Ndo Especialista.

Assim, os critérios acima apresentados sdo 0s critérios base para um novo
profissional ser aceite. Apds a sua verificacdo, apresentamos 0s projetos que vao de
encontro ao pretendido pelo profissional. Posteriormente é colocado na base de dados
interna, ordenado consoante a especialidade ou n&o especialidade. Nesta base de dados
constam informagdes como o nome, zona de residéncia, local de trabalho, contato
telefonico e e-mail e, por Gltimo, informacdes concretas sobre a prestacéo do profissional
em causa nos projetos, caso haja historico.

Tive ainda a oportunidade de fazer toda a gestdo de um grupo de clientes que me
foi atribuido. Concretamente, todos os meses, elaborava as escalas de variados servicos —
cirurgia, urgéncias, etc. — mediante as disponibilidades dos profissionais que colaboravam
com a empresa nesses projetos e de acordo as necessidades dos hospitais.

Desta forma, assim que recebia as necessidades para 0 més seguinte, fazia
imediatamente a sua divulgacdo via e-mail e, posteriormente, iniciava contatos
telefénicos com os profissionais afim de preencher horéarios que ainda estivessem a

descoberto. Assim, diariamente a minha a fungéo era gerir todas as questoes que estéo
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inerentes a prestacdo de servicos médicos, como faltas ou desisténcias do projeto. Em
ambos o0s casos, a minha funcdo de consultora era preencher imediatamente a falha com
outro profissional que estivesse disponivel ou, em caso de desisténcia de algum
profissional, encontrar outro profissional com interesse no projeto, ou seja, desencadear
novo processo de recrutamento. Contudo, nenhuma das situacGes supracitadas se revelam
faceis devido a escassez que tem vindo a ser sublinhada.

Por fim, para além desta tarefa de gestdo de escalas hospitalares tinha também a
funcio de tratar de questdes relativas a folhas de horas'néo assinadas ou incorretamente
assinadas pelos profissionais. S6 com as folhas de horas corretas é que conseguiamos a
validacdo das mesmas por parte das entidades de salde.

Em resumo, nesta empresa deram-me oportunidade de fazer toda a gestdo inerente
a prestacdo de servicos médicos. Contatei com Meédicos, Diretores de Servico,
Secretarias, Administrativas etc., e tive inclusivamente oportunidade de ir a algumas

reunides devidamente acompanhada.

4. IMPORTANCIA DOS CONTRIBUTOS TEORICOS VS ATIVIDADES
DESENVOLVIDAS

Decorrente da rapida mudanga organizacional e das novas tendéncias que dai
surgiram, um dos objetivos das organizacgdes é terem os profissionais certos e motivados
a trabalharem consigo. Quando tal ndo acontece, as empresas tém de ir ao mercado buscar
as pessoas certas. A este momento de procura, denomina-se de “processo de
recrutamento”. Seja nas empresas, seja em outro ramo, todos procuram os profissionais

com as competéncias técnicas e psicoldgicas que mais se adequem ao perfil pretendido.

Registos mensais com as horas feitas pelos Profissionais de Salde.
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Concretamente sobre a area de atuacdo MediPeople, ou seja, recrutamento de
profissionais de salde, a estratégia utilizada passava pela pesquisa ativa dos melhores
profissionais (Gomes et al., 2010), mediante as informacdes recebidas pelos clientes. Sdo
os clientes que referiam especificamente o que procuravam seja a nivel de especialidade,
seja a nivel de horarios e experiéncia necessaria. Sem esta primeira abordagem junto dos
clientes, ndo poderiamos iniciar o processo de recrutamento dado ndo termos
conhecimento acerca do perfil pretendido.

Estas informacdes que nos sdo dadas influenciam toda a estrutura do processo de
recrutamento pois permitem posteriormente ndo s6 avangar para a colocacgao de anincios
mas também fornecer informacGes sobre a fungdo no decorrer do processo de
recrutamento (Bilhim, 2009) e no contato com os profissionais. Uma vez que este
processo deve ser estratégico (Gomes et al., 2008), € imprescindivel reunirmos todas as
informacdes bésicas e concretas sobre o que é pretendido pelos nossos clientes com o
intuito de acelerar este processo moroso e dispendioso que é o recrutamento.

Na MediPeople todo o recrutamento € externo. Recorria-se & utilizacéo das redes
sociais, a colocagdo de anuncios em sites de recrutamento, como o Net-Empregos, assim
como contato telefénico com os profissionais. Para o publico-alvo em causa, estes s&o 0s
meios mais eficazes até porque é nestas plataformas online que atualmente as
oportunidades surgem, sendo transversal a todos os setores devido ao novo contexto
criado pela globalizagdo (Mano, 2001 in Araujo e Ramos, 2002).Desta forma, € também
pelo uso das novas tecnologias que uma empresa se destaca. Segundo Cober (2004), a
capacidade de uma organizacdo atrair os candidatos com os requisitos pretendidos, e a
eficacia no proprio processo de selecdo, depende em grande parte, dos avancos que se
fizer na area do recrutamento, nomeadamente na utilizacdo das ferramentas da Internet.

Assim, a influéncia da Internet é atualmente uma realidade tendo reinventado novos
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processos, mais estratégicos e rapidos, menos burocraticos que permitem uma atualizagdo
permanente. Podemos colocar os anuncios que desejarmos assim como colocar as
publicacdes que quisermos de forma gratuita. Os andncios sdo uma das técnicas de
recrutamento mais utilizadas (Correia, 2005 in Cabrita 2011), inclusivamente na
MediPeople. Este processo de recrutamento, conforme referido anteriormente, &€ um
processo diferente de um tipico recrutamento pois apresenta algumas particularidades
devido a escassez dos profissionais. Num recrutamento externo tradicional, a partida,
haverd uma variedade de candidatos disponiveis para suprir a nossa necessidade. Assim
recorre-se a entrevistas telefénicas com o intuito de fazer uma primeira triagem dos
candidatos mais interessantes e, posteriormente, avaliar qual ou quais os candidatos que
possuem as carateristicas pretendidas para a vaga em aberto através de entrevistas
presenciais e/ou dindmicas de grupo. Na area da salde esta situacdo ndo acontece. Todo
0 processo é tratado entre o consultor e o profissional de satde de forma virtual ndo
existindo, desta forma, nenhum contato para além deste. Apesar de ser um recrutamento
externo menos dispendioso do que o0s tipicos recrutamentos externos, esta realidade
acarreta claras desvantagens. Nomeadamente o facto de o profissional ndo conhecer o
consultor e a empresa através da qual estara a prestar servico em determinado local. Esta
situacdo acaba por gerar um claro distanciamento entre as partes, havendo assim, menor
comprometimento com a propria empresa e consequentemente uma maior taxa de
absentismo. Apesar de ser quase utopico realizar entrevistas ou, pelo menos, conhecer 0s
profissionais com o0s quais se trabalha, este seria um aspeto positivo pois, para além dos
consultores conseguirem criar ligacdo com o profissional e vice versa, conseguiriam
também verificar o real interesse para o(s) projeto(s) em questdo e até mesmo direcionar

o profissional para outros projetos que sejam mais atrativos.
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Na realidade da area da saude e de forma sucinta, os Centros Hospitalares
contatam as empresas que atuam neste setor com determinadas necessidades conforme
mencionado anteriormente. Assim, para as empresas, este recrutamento externo so sera
seletivo se o cliente definir em sede de concurso, 0s requisitos e critérios que 0s
profissionais terdo de reunir. Muitas vezes e quando tal ndo acontece, apenas € verificado
0s requisitos minimos, nomeadamente, a questdo da autonomia para exercer, € em caso
de um projeto para médicos de uma determinada especialidade, temos também de
verificar se a mesma especialidade se encontra averbada na cédula do profissional.

Ao estagiar na MediPeople, apercebi-me que, globalmente, o setor da salide é um
dos setores mais afetados pelas disparidades provocadas pela Globalizagdo sendo que
«aquilo a que chamamos globalizacao é outra maneira de nos referirmos a “sociedade em
rede” (Castells, 2007, p. 18). Consequentemente, houve uma grande movimentacao de
profissionais, de todas as categorias, onde se incluem os profissionais de salde, a escala
mundial. Os avangos decorrentes das novas tecnologias, novos medicamentos
revolucionaram o setor da saude mundialmente. Contudo, apesar das melhorias
inquestiondveis ao nivel dos cuidados de saude, atualmente este &€ um dos setores que se
encontra em crise pois estas mudangas ndo chegaram a todos os paises. Ndo existe,
portanto, uma equidade e uma tendéncia definida entre paises. Concretamente no Sistema
de Saude Portugués, existe uma quantidade de médicos estrangeiros que colaboram e que
sdo aliados importantissimos na manutengdo do nosso Sistema de Salde, conforme
referido anteriormente. Contudo, mesmo assim existe escassez de profissionais que é
mais visivel, principalmente, nas zonas do interior pois, muitos destes profissionais optam
por trabalhar em zonas mais centrais deixando a descoberto varias unidades de saude em
outras zonas havendo, por isso, disparidades dentro do proprio pais. De acordo com Chen

e Evans (2004), cabe aos governos regionais e globais e a sociedade civil em geral, saber
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tirar partido destes fluxos globais, apoiando-se em estratégias nacionais para gerir estes

fluxos da melhor forma.

5. ANALISE DA EXPERIENCIA DE ESTAGIO

Conforme supracitado, a opcéo de realizar um estagio foi sempre o meu objetivo.
Primeiro pela necessidade premente em ter experiéncia em contexto do laboral e em
segundo lugar pela motivacdo extra que tive em fazer um estagio na area da salde.
Conhecia outras empresas, outros processos de recrutamento todavia ndo conhecia a
realidade das empresas no setor da satde. Assim, para além de aplicar e fortalecer muitos
dos conhecimentos adquiridos durante a frequéncia do Mestrado, a nivel pessoal foi uma
experiéncia bastante enriquecedora pois lidei com uma classe profissional muito
especifica, a classe médica.

No inicio do estagio, todas as tarefas desenvolvidas foram de cariz mais
administrativo e burocrético tendo passado também pela observacéo direta das interacfes
e sobre as formas de fazer e comunicar com os estes profissionais. Ap6s algum tempo
foram-me atribuidas novas tarefas com responsabilidades acrescidas. Deixei de estar
completamente dependente de colegas e, aos poucos, comecei a ter alguma autonomia
sendo que, no final do estagio, ja estava completamente auténoma. Este, sem duvida, foi
um ponto muito positivo.

Conforme referi previamente, a abordagem da MediPeople face ao recrutamento,
é completamente distinta de outras empresas de outros setores de atividade. Outros
métodos de trabalho, outras fun¢Bes, modo de comunicar com profissionais de salde,
tornaram a minha experiéncia bastante concreta e especifica e, simultaneamente, muito
mais aliciante. Para além destes aspetos, esta area da saude esta sempre em constante
mutacdo. Diariamente tive de lidar com situacGes inesperadas e de dificil entendimento

para os médicos e clientes, 0 que me obrigou a desenvolver a minha capacidade de
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improvisacdo e flexibilidade. Sem duvida que o conhecimento que adquiri na MediPeople
é inquestionavel.

De destacar também a equipa com a qual tive o privilégio de aprender e de
trabalhar. Equipa que me transmitiu, desde sempre, conhecimentos importantissimos e
me integrou desde o primeiro instante, sendo que o espirito de equipa e de cooperagdo
estiveram também sempre presentes. Desde o inicio se esforcaram para que eu adquirisse
0s conhecimentos e competéncias necessarias para me tornar autbnoma e
consequentemente potenciar o meu desenvolvimento e crescimento durante o decorrer do

estagio.

6. CONCLUSOES E CONSIDERACOES FINAIS

As mudangas organizacionais e, mais concretamente, nos processos de
recrutamento de profissionais sdo hoje o reflexo das mudangas que existiram
globalmente. Atualmente, os recursos humanos ja ndo séo vistos como pouco relevantes
mas sim como pessoas detentoras de carateristicas e competéncias capazes de fazer a
diferenca no mercado.

Por conseguinte, as empresas tiveram de adotar novas praticas que permitissem,
por um lado, se adaptar a este contexto inconstante e, por outro, criarem estratégias para
serem as mais competitivas. Assim, a tecnologia aparece aqui como uma forte aliada.
Muitas foram as alteragdes decorrentes da utilizacdo das novas tecnologias. Permitiu
reduzir custos, criar maior flexibilidade dentro das organizacGes, céleres respostas,
processos menos burocraticos, por exemplo. Em concreto, 0s processos de recrutamento
viram ser criadas novas formas que fugiram aos habituais meios e métodos, tendo tornado
este processos menos morosos. As redes sociais, sites de recrutamento sao cada vez mais
ferramentas que séo utilizadas para estes processos devido aos baixos custos associados.

Contudo, os processos de recrutamento tém de estar de acordo com as necessidades da
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organizacdo, para que possam contribuir efetivamente para garantir resultados
significativos para a empresa. Assim, os perfis pretendidos tém de estar bem definidos
para que se possam identificar, atrair, desenvolver e reter os profissionais com as
competéncias adequadas as fungdes.

Relativamente ao recrutamento de profissionais de salde, principal funcdo que
desempenhei na empresa de estagio, dada a escassez destes e dada as especificacdes desta
classe profissional, o recrutamento baseia-se num processo virtual onde ndo temos
contato direto com os profissionais, salvo raras excec¢des que aconteceram ao longo do
estagio. Os critérios sdo escassos devido as necessidades das empresas, ou seja, existe
demasiada oferta de projetos para a pouca procura que 0s mesmos tém. O SNS apesar de
prever igualdade na saude para todos os cidaddos, dados os problemas de ineficiéncia e a
baixa capacidade de resposta as necessidades dos pacientes causadas pelas restricdes
orcamentais e a falta de gestéo e organizacdo, tendem a agravar as dificuldades de acesso
aos cuidados de satde no SNS.

Quanto ao estagio, considero que foi uma experiéncia bastante enriquecedora a
todos os niveis. A nivel profissional, tive oportunidade de aprender outras préaticas de
recrutamento e de fazer a gestdo de alguns clientes, 0 que me acrescentou
responsabilidade e sabedoria. A nivel pessoal e emocional, permitiu-me crescer e
desenvolver enquanto pessoa, testando muitas vezes a minha resiliéncia pois a area da
salde é muito exigente.

7. LIMITACOES

As principais limitagdes do presente estudo prendem-se com o facto de haver
pouca literatura atualizada especificamente na area da satde e em particular em Portugal.
Muitos dados acabam por ja se encontrar desatualizados e obsoletos e, infelizmente, ndo

existem outros pelos quais nos possamos orientar.

25



Para além da falta de dados, outra dificuldade sentida foi a dificuldade em articular
as materias pois toda a literatura encontrada foca-se maioritariamente no recrutamento
tradicional. Nao encontrei nenhum artigo que focasse concretamente 0 modo como
recrutamos estes profissionais que se torna um processo muito mais virtual e menos
burocratico do que o comum processo de recrutamento. Sem duvida esta foi a minha
principal dificuldade e que acabou por se relevar uma grande limitagdo pois acabei por
ndo ter um suporte tedrico tdo vasto conforme gostaria.

No presente relatorio tentei ainda colocar em pratica dois inquéritos para avaliar
0 grau de satisfacdo com a empresa, tanto para os Profissionais de Salde, que colaboram
ou ja colaboraram com a Empresa, como para os Clientes. Em ambos os questionarios
tinha como principal objetivo analisar quais os pontos fracos e os pontos fortes quanto ao
modo de atuacdo da empresa, assim como sugestdes de melhoria, tendo duas perspetivas
e pontos de vista diferentes. Mais concretamente, com a realizacdo dos questionarios para
os Clientes (ver anexo), tinha como objetivo verificar a sua satisfagdo com o modus
operandi da empresa, nomeadamente, com o acompanhamento do consultor do projeto
assim como verificar o grau de satisfacdo com a qualidade do servico prestado pelos
profissionais de salide. Quanto ao questionario para os profissionais de salde, o objetivo
principal era verificar igualmente o grau de satisfacdo quanto ao modo de atuacdo dos
consultores e da empresa. Contudo, apesar da divulgacdo dos mesmos através de e-mail,
e de varios contatos telefonicos a apelar A resposta ao questionario, o nimero de respostas
acabou por se revelar insuficientes ndo tendo conseguido uma amostra significativa para
retirar algumas conclusdes.

Na minha opinido seria muito importante comecar a pensar em estratégias para
manter os profissionais e aumentar o seu nivel de comprometimento para com a Empresa.

Isto porque existem muitas outras empresas no mercado, ou seja, existe uma grande oferta
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de trabalho e como tal, possibilidade de escolha da empresa com a qual trabalhar. Desta
forma e face a escassez destes profissionais fazia, na minha opinido, todo o sentido
comecar a pensar em formas de fidelizar os profissionais. No fundo, e & semelhanca do
que acontece com a retencdo de talentos em outras areas, fazia todo o sentido desencadear
uma série de acBes com vista a aproximacdo entre os profissionais e 0s consultores e
consequentemente com a empresa. Isto porque estes profissionais acabam por ser téo
necessarios para a manutencdo e continuidade deste tipo de empresas que, seria

interessante comecar a pensar em estratégias para 0s manter.
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Anexo |

eopl/e

PROPOSTA

PROCEDIMENTO No XXXX

PRESTAGCAO DE SERVICOS MEDICOS NA ESPECIALIDADE DE

ANESTESIOLOGIA

CENTRO HOSPITALAR XXX, EPE
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INSTITUCIONAL

A MediPeople intervém como parceiro de negdcio procurando optimizar e rentabilizar
0s seus Recursos Humanos e assim garantir uma gestdo eficiente e eficaz, que

permita a criacao de vantagens competitivas para os seus parceiros.

Desenvolvemos solucdes de:

Apoio Domiciliario Recursos Humanos

Acompanhamento/Apoio e Recrutamento e

a recuperagao; Selecgao;
Enfermagem; e Pesquisa Directa;
Fisioterapia; e Selecgao e Colocagao;
Massagens e Outsourcing de Escalas
Terapéuticas; de Servico;

Terapia da Fala;

Preparacao do Parto e

Annin DAc-Dartn:

Contactos:

Telefone: 00 0000000

Geral: XXXX@XXXX.pt
ApoioDomiciliario: XXXX@XXXX.pt

DADOS DA EMPRESA CONCORRENTE

MediPeople - Solugdes de Saude e Educacéo, Lda.
Sede: XXX

Escritorio: XXXX

Telefone: 00 000 00 00 Fax: 00 000 00 00

Email: XXXX@XXXX.ptSite: www.medipeople.pt
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AMBITO DA PROPOSTA - INTENGAO DE CONTRATAR

A MediPeople, com sede na Rua XPTO, NO. 2, XXX-XXX Estoril, nUmero de Pessoa
Colectiva XXX XXX XXX, ao tomar conhecimento do Procedimento N© 1 Prestacao de
Servicos Médicos na Especialidade de Anestesiologia para o Centro Hospitalar, EPE.,
vem por este meio apresentar a sua proposta, obrigando-se a executar os servigos
que constituem o seu objecto, de acordo com o estabelecido no Programa e Caderno

de Encargos.

DISPONIBILIDADE PARA A PRESTACZ\O DO SERVICO
A presente proposta contempla a Prestacdo de Servicos Médicos Especialistas em

Anestesiologia.
O contrato de prestacao de servigos vigorara até ao final do ano de 2015.

VALOR HORA
O valor hora a facturar sem IVA por cada Médico Especialista em

Anestesiologia é de XX,XX€.
VALOR GLOBAL
O valor global a facturar sem IVA é de XX.XXX.XXE.

A prestacdo do servico objecto da presente proposta encontra-se isenta do
pagamento do IVA ao abrigo do Art.© 9 do CIVA.

PRAZO DE MANUTENCZ\O DA PROPOSTA
A MediPeople obriga-se a manter a presente proposta por um periodo de XX dias

contados da data limite da sua entrega.

CONDIC()ES DE PAGAMENTO

O pagamento devera ser feito até 30 dias a contar da data de entrada da factura nas
instalacGes da entidade adjudicante através de transferéncia bancaria para o NIB
XXXX XXXX XXXXXXXXX XX,

Oeiras, 09 de Junho de 2015
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ANEXO II - DECLARAGOES

DECLARACAO DE NAO EXISTENCIA DE MEDICOS APOSENTADOS

XXX titular do Cartao de Cidadaon® 11111111, residente na Rua XPTO lote 444, 10°.
Esqg., XXXX-XXX Lisboa e XXX titular do Cartdo de Cidaddo n° 2222222, residente na
Rua XPTO NO°, 5, XXXX-XXX Cascais, na qualidade de representantes legais da
MediPeople - Solugbes de Salude e Educacdo, Lda. declaram, sob compromisso de
honra, que o servico a contratar ndo sera prestado por médicos aposentados, de
acordo com o estatuido no Decreto-Lei n® 89/2010 de 21 de Julho.

Oeiras, 09 de Junho de 2015
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DECLARAGAO SOB COMPROMISSO DE HONRA

titular do Cartdo de Cidaddo n° 11111111, residente na Rua XPTO lote 444, 10°.
Esqg., XXXX-XXX Lisboa e XXX titular do Cartdo de Cidaddo n° 2222222, residente na
Rua XPTO NO°, 5, XXXX-XXX Cascais, na qualidade de representantes legais da
MediPeople - Solugbes de Salude e Educacgdo, Lda. declaram, sob compromisso de
honra, que os profissionais propostos para a prestacdo de servigos em apreco assim
como os detentores de participagGes sociais desta empresa ndo se encontram nas
situacOes descritas nos pontos 3 e 4 do Despacho N.° 10428/2011, de 18 de Agosto,

do Gabinete do Secretario de Estado da Saude.

Oeiras, 09 de Junho de 2015
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DECLARAGCAO DOS ORGAOS SOCIAIS DA EMPRESA

XXX titular do Cartao de Cidadaon® 11111111, residente na Rua XPTO lote 444, 10°.
Esqg., XXXX-XXX Lisboa e XXX titular do Cartdo de Cidaddo n° 2222222, residente na
Rua XPTO NO°, 5, XXXX-XXX Cascais, na qualidade de representantes legais da
MediPeople - Solugbes de Salude e Educacgdo, Lda. declaram, sob compromisso de
honra, que ndo tém qualquer cénjuge, parente ou afim em linha recta ou até ao 2°
grau da linha colateral, ou qualquer pessoa com quem viva em economia comum,

como colaborador ou ex-colaborador do Entidade contratante.

Oeiras, 09 de Junho de 2015
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DECLARAGAO DE NAO DISPENSA DO SNS

XXX titular do Cartao de Cidadaon® 11111111, residente na Rua XPTO lote 444, 100°.
Esqg., XXXX-XXX Lisboa e XXX titular do Cartdo de Cidaddo n° 2222222, residente na
Rua XPTO NO°, 5, XXXX-XXX Cascais, na qualidade de representantes legais da
MediPeople - Solugbes de Saude e Educacgdo, Lda. declaram, sob compromisso de
honra, que os profissionais apresentados na presente proposta ao servigo da sua
representada ndao se encontram em situacao de dispensa a seu pedido da prestagao
do trabalho extraordinario nas Instituicdes do SNS a que se acham vinculados a
qualquer titulo nos termos dos artigos 24° e 31° do Decreto-Lei 73/90, de 06 de

Marco, na redaccao dada pelo Dec. Lei 44/2007.

Oeiras, 09 de Junho de 2015
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DECLARAGAO DE DISPONIBILIDADE DOS PROFISSIONAIS

XXX titular do Cartao de Cidadaon® 11111111, residente na Rua XPTO lote 444, 100°.
Esqg., XXXX-XXX Lisboa e XXX titular do Cartdo de Cidaddo n° 2222222, residente na
Rua XPTO NO, 5, XXXX-XXX Cascais, na qualidade de representantes legais da
MediPeople - Solugbes de Saude e Educacdo, Lda. declaram, sob compromisso de
honra, que os profissionais apresentados na presente proposta foram contactados
para apresentacdao do projecto e mostraram disponibilidade e interesse para
colaborar numa base pontual/fixa mediante as suas disponibilidades durante a

vigéncia do contrato.

Oeiras, 09 de Junho de 2015
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SEGURO DE RESPONSABILIDADE CIVIL

DECLARACAO
A - Companhia de Seguros, 5, A, com sede no em Ushoa, declara para o5 devidos efedtos,
que fol efetuado um contrato de Seguro, nos termos abaixo menconados.
Tomador do Seguro: MEDIPEOPLE SOLUCOES SAUDE € EDUCACAD LDA
Segurado:  MEDIPEOPLE SOLUCOES SAUDE £ EDUCACAD LDA
Local do Risco:
Ambito Territorlal:  PORTUGAL
Tipo de Segwro:  Responsabilidade Ol
Apdiice:
Data Inicio:  0907-2012
Duragdo: [X]  Um ano prorrogivel por novos periodos de um ano
0  Temporinio, até
Atividade: ESTABELECOMENTO
Umite de Indemnizagio:
Cond. Gerais Aplichvels: 47 - Responsabilidade Cvil Exploragdo - Estabelecimento
Cond. Especiais Aplichveis: 001-Estad Comercial/Armazém/Escritdrio/Consultdrio
099 - RC Patronal
101 - ProtegSo Juridica - Nivel |
Ambito de Cobertura:  Conforme disposto nas Condicbes Gerais, Especiais @ Particulares do contrato
Credor / Locador:

Maks se declara que 3 entidade acima nomeada tem interesse neste seguro na qualidade de:

Motivo da Declaragdo:

[ tocador O credor [ credor hipotecirio

COMPROVATIVO DE SEGURO

Validade da Declaragdo:  [] A

Lishoa, 3 de Fevereiro de 2014

0O 3odes
[ Dependente do pagamento do prémio

S YT © VAT 68 ST, WA

(N® Func. @ Assinaturs)

Mk L g i

by
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SEGURO ACIDENTES DE TRABALHO

SEDE SOCIAL: Rua Castithe, 52 1280071 Lishon
T213319700 F1381 97 maplre ot

CONDIGOES PARTICULARES

DADOS GERAIS DA APOLICE

MAPFRE | SEGUR(
SEGURO DE ACIDENTES DE TRABALHO - TRAB. CONTA OUTREM

APOLICE | ATA:

INICIO DA APOLICE: 010272010

PROX. RENOVAGAD: 01012016
FORMA DE PAGAMENTO: Trimestral
FORMA DE COBRANGA: Agente
PREMIO INICIAL/ATA: 370,32 Ewro

AGENTE: 363
ESCRITORIO GESTOR:  Lisboa

PERIODO APOLICE/ATA: 01012015 A 0101/2016

PREMIO POSTERIOR: 105062 Euro

TOMADOR
MEDIPEOPLE-SOLUCOES DE SAUDE E EDUCACAD LDA.

OUTROS DADOS DO TOMADOR

E-MAL:
TELEMOVEL: Inormagao om talta

ENVIO DE DOCUMENTAGAO DA APOLICE: Coeroio MORADA DE REFERENCIA:

E‘ omm-mmm

MOTIVO DA ATA

Gersis, SA Gerals n* 15020110900,
g $.mmm modedo n* 150 polas

l:one-o&un-nsm

; S R AT e e S

WM&« Wnommmm Wd:

%m& 080 "Condicdes da sus apbice™
am O 20 Sas 8:300 A8 21:30n, 0o
b g -

w\.wm-m oommun

CONSGA HOLSr 8 08t M nes
mmmmm e

E inda conhecer todss
MWMa a8 sohghes @ Servicos que

O SEU NEGOCIO
Numa boa Companhial MH.OPNFBEO
1 saploe pl
L_ - ‘v
ANTONIO BELO
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Anexo Il

Questionario de Satisfagcdo dos servigos prestados pela
MediPeople

Nome do Profissional
Senigo Prestado;
Entidade onde colaborou;

Data:

Instrugées de resposta ao questiondario:

Ezte queshionans versa um conjunto di questdes relativas ao modo avalia a quakidade
dos servicos prestados pela Empresa MediPeople. Nio ha respostas certas ou
erradas relatvamente a quakjuer dos itens, pretendendo-se apenas a sua opindo
pessoal & sincera acerca da quabdade dos semvicos.

Pedimos que responda com o maamo de rigor & honestidade, pois s assim € possivel
& nossa organizacdo apesiar numa melhona continua dos semigos que presta.

Este questonano & de natureza confidencial. O tratamento desie, por sua vez, &
efectuado de uma forma global, ndo sendo sweito a uma analise indnidualizada, o que
significa que o seu anonimato & respeitado

Desde 1A agradecemos a sua colaboracio.
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Responda s questGes ulilizando a seguinie escalade 1a 5

1 = Muito Insatisfeito, 2 = Insatisfeito, I = Pouco Satisfeito, 4 = Satisfeito & 5 = Muito Satisfeito

Satisfagho com a COLABORACAD

1. Oportunidades para desenvohiments das
compibincias

2. Realizagiio pessoal ¢ profissional na fungie
degempenhieda

3 Acompanhaments no Projecio

4. Remuneracio, regalias e beneficios
auferidos

% Simpatia e cordialidade no alendimento

- Talafdnico

- E-maif

6. Capaclidade de identificacio dos interesses
! abjatvos

7. Orentacho e cooperacio para a realizacio
profizsional

8 Adequacio nas propostas apresentadas
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Anexo 111

Questionario de Satisfagao dos Servigos Prestados pela
Empresa MediPeople

Identificagdo da Entidade:
Servico Prestado;
Responzavel pelo preemchimento:

Data:

Instrucdes de resposta 3o questiondrio:

Este questionano versa um conjunto de quesides relativas ao modo avalia a qualidade
dos servicos prestados pela Empresa MediPeople. N30 hi respostas certas ou
srradas relativamente a qualquer dos itens, pretendendo-se apenas a sua opinido
pessoal e sincera acerca da qualidade dos senvicos.

Pedimos que responda com o maeamg de rigor e honestidade, pois 56 assim & possivel
a nossa organizacdo apostar numa melhona continua dos senigos que presta

Este queshondno ¢ de nalureza confidencial. O tratamento deste, por sua wez, &
efectuado de uma forma global, ndo sendo syjerlo a uma andlise mdiadualizada, o que
significa que o seu anonimato & respeitado.

Desde ja agradecemos a sua colaboracio.
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Responda &% questes ublizando a sequinte escalade1a s

1= Muito Insafisfeito, 2 = Insatisfeito, 3 = Pouco Satisfeito, 4 = Satisfeito e 5 = Muite Satisfeito

1. Qualidade dos Prafissionais
aprseniades:

= Compeléncias tcnicas

- Compeléncias soclats

- Assiduidade

- Pentualidade

2. Desampenho da Empresa vai de
encentro as expectativas

3. Relacionamente da organizagao com o
cliente

4. Capacidade de identificar as
necessidades

5. Satisfacdo com o atendimenio:
« Telefdnico

= E-rad

6 Adequacio das propostas
apresentadas

7. Capacidade de Resposta peranie
falhas

& Relagho qualidade [ custe do servige
prestado

9. Acompanhaments do Projato

Confrataria de novos os Servigos da MediPeople

Aconselharia o5 services da MediPeople
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