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REsSumoO

O sector hoteleiro cresceu de forma acelerada na ultima década, levando a criacéo
de postos de trabalho e consequente aumento da empregabilidade. No entanto, o que se
verifica em termos de crescimento do sector, nem sempre verifica em termos de condicfes
laborais para os colaboradores.

Em paralelo com o desenvolvimento da industria hoteleira, existe uma maior
necessidade de colaboradores qualificados e competentes, tais como os estudantes de
hotelaria, dotados de competéncias especificas. Mas as perce¢fes dos alunos em relacao
as condicdes de trabalho do mercado sao afetadas negativamente, a medida que progridem
com os seus estudos, e que adquirem experiéncia profissional.

O objetivo deste trabalho foi perceber que influéncia as condic¢des laborais no
sector hoteleiro tém nos estudantes de hotelaria. A partir da analise de dados estatisticos
provenientes de um inquérito por questionario aplicado a 130 jovens universitarios/as da
Escola Superior de Hotelaria e Turismo do Estoril, pretendeu-se analisar as motivacoes
dos/as estudantes para a escolha de uma carreira em hotelaria, as perspetivas dos/as jovens
face as condicdes laborais do sector hoteleiro, bem como a sua posi¢do quanto a atuacao
da GRH nas organizagdes e no sector.

Conclui-se que apesar das condi¢cbes laborais serem entendidas como pouco
atrativas e como a principal razdo para o abandono do sector, os estudantes mostram
intencdo de permanecer no sector hoteleiro enquanto futuros profissionais. No entanto, a
retencdo de talento implica uma melhoria a prazo das condi¢fes laborais. Conclui-se
igualmente ter a GRH responsabilidades, no sentido de contribuir para a melhoria das
condigdes laborais e alterar as perce¢des dos estudantes em relacdo a imagem e reputagédo
do sector.

Palavras-chave: Estudantes; Sector Hoteleiro; Condi¢6es Laborais; GRH



ABSTRACT

The hospitality industry has faced a fast grown in the last decade, leading to a
consequent increase in employability. However, despite this growth, the working
conditions for employees are still very precarious.

In parallel with the development of the hospitality industry, there is a need for
skilled and competent staff, such as hospitality students with specific skills. However,
students' perceptions of the working conditions are negatively affected as they progress
through their studies and gain professional experience.

The main purpose of this study was to understand what influence the working
conditions of the hospitality industry have on the hospitality students. Based on the
analysis of statistical data from a survey applied to 130 university students from the
Estoril School of Hospitality and Tourism, we intended to analyze the students
motivations to choose a career in hospitality, their prospects relating to the working
conditions of the hospitality industry, as well as their position on the HRM performance
within the organizations and the sector.

It is concluded that although the working conditions are considered as
unattractive and as the main reason for abandoning the sector, the students show intention
to remain in the hospitality industry as future professionals. However, talent retention
implies a long-term improvement of working conditions. It is also concluded that HRM
has responsibilities in order to contribute to the working conditions improvement and to

change students' perceptions regarding the image and reputation of the sector.

Keywords: Students; Hospitality industry; Labor/ Working Conditions; HRM
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INTRODUCAO

O turismo, como sector de atividade e com todos os subsectores que o constituem,
é atualmente um dos maiores do mercado, sendo uma das maiores fontes de emprego (Lu
& Adler, 2009; Bahcelerli & Sucuoglu, 2015). O seu crescimento acelerado nos ultimos
anos tem conduzido a criagdo de inimeros postos de trabalho e consequente aumento da
empregabilidade (Anandhwanlert & Wattanasan, 2016). Embora seja criador de
empregos e oportunidades, este sector € criticado pelas suas condicOes de trabalho em
geral (Anandhwanlert, & Wattanasan, 2016), ou seja, embora exista bastante oferta e
empregabilidade no sector, muitos dos jovens talentos optam por outros sectores para
iniciar o seu percurso profissional (Walsh, Chang & Tse, 2015).

Em paralelo com o desenvolvimento da industria hoteleira, existe uma maior
necessidade de colaboradores qualificados e competentes, que garantam 0 sucesso e
aumentem a competitividade da mesma (Tan, Baharun, Wazir, Ngelambong, Ali, Ghazali
& Tarmazi, 2016). Os estudantes de hotelaria, dotados de competéncias especificas, sdo
a verdadeira fonte de talento para todas as organizaces do mercado (Lu & Adler, 2009).

No entanto, as suas perce¢des em relacdo as condi¢bes de trabalho do mercado
sdo afetadas negativamente, a medida que progridem os seus estudos e adquirem
experiéncia profissional, em contexto de trabalho ou estagio (Akis & Oztin, 2007). Se
estes ndo permanecerem na industria, a forgca de trabalho ndo serd renovada, levando a
um défice de talento (Lu & Adler, 2009). Espera-se que esta forca de trabalho seja a mais
competente, motivada e envolvida, e tal s6 é possivel se 0s estudantes de hotelaria tiverem
uma atitude e percecdo positiva das condigdes laborais da industria (Anandhwanlert &
Wattanasan, 2016).

O tipo de trabalho em hotelaria é mental e fisicamente desgastante, envolvendo

condicBes pouco atrativas em relacdo as exigéncias (Dhevabanchachai & Muangasame,



2013). O turnover revela-se um desafio constante para as organizac¢des (Brown, Thomas
& Bosselman 2015), e a hotelaria atualmente lida com um grande problema de atracéo e
retencdo de talento (Walsh et al. 2015).

A gestdo e retencdo de talento € uma ferramenta a que as empresas devem dar uso
de forma a obter vantagem competitiva, sendo importante motivar e reter 0s
colaboradores mais valiosos e talentosos, tais como os estudantes das escolas de hotelaria,
especializados no sector, com competéncias unicas no mercado (Brown et al. 2015).

Com base no descrito o presente estudo terd como foco as condicdes laborais no
sector hoteleiro e a sua influéncia nos estudantes da Escola Superior de Hotelaria e
Turismo do Estoril (ESHTE). A investigacdo pretende dar resposta aos seguintes
objetivos: (1) compreender as motivacGes dos/as jovens estudantes universitarios/as face
a escolha do sector hoteleiro e as suas expectativas quanto ao seu futuro profissional; (2)
compreender as perspetivas dos/as jovens estudantes universitarios/as face as condicdes
laborais do sector hoteleiro e a influéncia das mesmas na sua carreira profissional, (3)
compreender a atuacdo da GRH nas organizacfes bem como o seu papel na atividade
hoteleira.

Depois desta introducdo, no capitulo | realiza-se a revisdo da literatura, que se
encontra dividida em quatro partes. No capitulo Il explica-se o método e recolha de dados
no qual é feita uma descricdo do tipo de estudo a elaborar e instrumentos a serem
utilizados, seguindo-se no capitulo 111 a analise dos dados e uma exposicao dos resultados
obtidos. No ultimo capitulo, encontram-se as conclusdes e consideracdes finais,

limitacOes do estudo e pesquisas futuras.



CAPITULO | — REVISAO DA LITERATURA

1.1 A IMPORTANCIA DA GESTAO DE TALENTO NAS ORGANIZAGOES

As mudangas que se sentem a nivel global tém impacto nas organizagdes, ndo
sendo a industria hoteleira alheia as mesmas (Nigam & Narendra, 2014). Assim, sendo
uma das atividades core da industria dos servicos, a hotelaria tem sentindo dificuldades
principalmente em manter a sua forca de trabalho formada, qualificada, motivada e
competente para acompanhar tais desafios e responder eficazmente as necessidades dos
seus clientes cada vez mais exigentes (Rahman, 2010). O ambiente altamente competitivo
no qual as organizagdes se inserem leva as organizagdes a procurar constantemente atrair
talento, num mercado de trabalho caracterizado por uma procura superior a oferta e tornou
clara a importancia da gestdo de talento na eficacia e eficiéncia organizacional (Nigam &
Narendra, 2014).

N&o existe uma defini¢do concreta para o conceito de talento organizacional, uma
vez que ndo existe concordancia quanto ao que constitui o talento propriamente dito. O
desafio de definir o conceito reside na identificagcdo das caracteristicas que definem os
talentos (Scott & Revis, 2008). A mesma linha de pensamento € apresentada pelos autores
Thunnissen, Boselie & Fruytier (2013), que afirmam n&o existir uma defini¢cdo unanime
de talento, e que para tal, ha que diferenciar a for¢a de trabalho. Se esta for diferenciada,
é preciso especificar sobre que principios a diferenciagéo foi realizada. Da mesma forma,
outros autores debatem sobre a questdo de o talento ser inato ou adquirido.

Numa organizagéo, para que exista sucesso nas praticas de gestdo de talento, é
necessario incorporar uma definicdo clara de talento, uma linguagem especifica e uma
estratégia proactiva para a sua gestdo, entendida por todos, com apoio da gestdo de topo
e dos outros niveis organizacionais (Scott & Revis, 2008). O talento deve ser identificado,

cuidado e mantido dentro da organizacdo, dada a crescente necessidade de bons



profissionais no sector, que garantam consisténcia na qualidade de servico (Scott & Revis,
2008).

A gestdo de talento tornou-se numa atividade central, crucial e dificil na gestdo de
recursos humanos (Nigam & Narendra, 2014; McCracken et al. 2016). Diz respeito a
todas as politicas e praticas que simultaneamente satisfazem as necessidades da
organizacdo e dos colaboradores, resultando em sucesso, no longo prazo, para ambas as
partes (Nigam & Narendra, 2014). Inclui as atividades core da gestdo de recursos
humanos, tendo como objetivo principal, aumentar o perfil competitivo da organizacéo,
vencendo a concorréncia através de uma forca de trabalho superior, resultado da
identificacdo e desenvolvimento do talento e da forca do capital humano dentro da
organizacdo bem como de todos os esforcos, processos e estratégias desenvolvidos pela
organizagdo para motivar os colaboradores a permanecerem (Nigam & Narendra, 2014;
Craig, 2015; Karve&Dias, 2016).

O processo deve iniciar-se com a identificacdo, analise e descricdo de funcgdes, de
forma a garantir o preenchimento das mesmas com os individuos mais indicados, que
correspondam aos objetivos de desempenho e as exigéncias da funcdo em geral (Craig,
2015). Para a organizacdo, nada deve ser mais importante do que o fit (encontro) entre o
colaborador e a funcdo (Nigam & Narendra, 2014). A gestdo de carreira € também um
importante fator da gestio de talento, pois engloba o interesse do individuo em crescer e
dar o préximo passo na organizacdo, bem como o interesse da organiza¢do no seu
potencial e valor (Scott & Revis, 2008). As organiza¢Oes devem utilizar a gestdo de
carreiras como uma ferramenta de recursos humanos para a identificagdo dos potencias
talentos a preencher vagas futuras em funcOes chave da organizacdo, bem como para
responder mais eficazmente a quaisquer desafios que possam surgir (Scott & Revis,

2008).



A industria hoteleira é dotada de uma cultura muito especifica e Unica (Dawson
& Abbott, 2011), altamente dependente do fator humano, uma vez que € indissociavel do
servico que é oferecido (Karve & Dias, 2016). Sendo caracterizada pelo contacto e
interacdo humana, a industria hoteleira beneficia de capital humano eficaz e eficiente, que
acima de tudo, entenda a importancia da qualidade de servico nesta profissao (Koc et al.
2014). Uma vez que os colaboradores fazem parte do servigco que prestam, as suas
caracteristicas pessoais e profissionais sdo também uma parte critica do servico (Martins
& Machado, 2002; Dawson & Abbott, 2011). Esta heterogeneidade e inseparabilidade
coloca pressdo nos colaboradores, mas principalmente nos empregadores. Desta forma,
atrair e reter os melhores colaboradores, que sejam capazes de prestar um Sservico
excecional, deve ser prioritario para qualquer empresa da industria hoteleira (Dawson &
Abbott, 2011; Koc et al. 2014).

E importante referir que, por serem parte constituinte do servico, os colaboradores
da industria hoteleira tém conhecimentos muito especificos sobre o servico em geral.
Muito do know-how da atividade estd implicito nos colaboradores, logo quando estes
decidem sair da organizacao, por mais que exista partilha do conhecimento, parte é levado
para fora da organizacao, para a concorréncia ou é apenas perdido (Walsh & Taylor, 2007,
Dawson & Abbott, 2011). Assim, sempre que um colaborador abandona a organizacao,
todo o seu conhecimento, competéncia e know-how seguem com ele, tornando dificil e
dispendioso para a organizacao substitui-lo. Sempre que existe uma perda, a organizagéo
sofre de turnover, tendo de lidar com as suas consequéncias (Craig, 2015).

De acordo com o Modelo de Porter, ter na organizacao capital humano dotado é
uma das condicBes essenciais para 0 sucesso, de uma organizagdo, inddstria ou mesmo
nacdo (Koc et al. 2014). A gestdo de capital humano é dificultada pelo facto de este ser

movel, e como tal, facilmente roubado, replicado ou substituido (Dawson & Abbott,



2011). Os problemas relacionados com o turnover comeg¢am quando a organizacdo apenas
recorre a talentos fora da organizacao, pois esta deve considerar investir internamente,
desenvolvendo o seu talent pool, ou seja, desenvolvendo o grupo de pessoas que a mesma
acredita terem as capacidades e as competéncias necessarias para preencher as funcoes
mais importantes (Craig, 2015).

E da responsabilidade da GRH de qualquer organizacdo a reducéo do turnover
através da retencdo dos colaboradores (Karve & Dias, 2016). Atualmente, as recompensas
financeiras ja ndo sao suficientes para motivar e reter os colaboradores mais jovens e de
maior talento. Na verdade, sem a existéncia de oportunidades de progressdo na carreira,
estes abandonam as organizacdes pouco tempo depois, e muitos deles abandonam a
industria hoteleira por completo. Torna-se por isso importante perceber quais sdo as
verdadeiras motivacdes dos talentos, de forma a assegurar a sua retencdo. De acordo com
0 estudo desenvolvido pelos autores Walsh & Taylor (2007), um trabalho desafiante é
uma forma de garantir a permanéncia dos colaboradores. Através de oportunidades
continuas de aprendizagem e de desenvolvimento, que respondam as suas necessidades
de carreira, sentido de responsabilidade, autonomia, controlo, criatividade, é menos
provavel que abandonem a organizacéo. E igualmente importante o equilibrio entre vida
profissional e pessoal, salario competitivo e recompensas, como mais dias de férias,
seguro de saude, horario flexivel, bonus anual, possibilidade de trabalhar em casa, entre
outras, uma vez que o turnover é fortemente influenciado por burnout, fracas
recompensas e baixa remuneragdo. Os colaboradores que realmente gostem do que fazem
e que considerem o trabalho desafiante sdo os que mais facilmente se irdo manter na
organizacao e cujo desempenho serd também melhor. Trabalhar em hotelaria € desafiante,
principalmente pelas condicGes laborais que caracterizam o sector. Assim é também

importante encontrar colaboradores que independentemente das condic¢des, gostem



realmente daquilo que fazem, uma vez que, as recompensas por si s6 ndo motivam nem
retém talento (Walsh & Taylor, 2007).

A gestdo de talento garante o aumento do compromisso e satisfacdo dos
colaboradores, uma vez que obtém o reconhecimento do seu valor pela organizagédo
(Craig, 2015). Investir em relacdes reciprocas ajuda a criar um contrato psicoldgico mais
forte, com resultados a nivel da satisfacdo no trabalho, lealdade, e desempenho, e
consequentemente, visivel na reducdo das intencdes de saida (Festing &Schéfer, 2014).
Verifica-se uma melhor utilizacdo das suas capacidades, uma vez que os colaboradores
desenvolvem o0s seus conhecimentos, contribuem para os resultados e objetivos
organizacionais, sentem maior motivacdo e commitment para com a funcdo
desempenhada e com a organizacao em geral. Conclui-se que a gestdo de talento tem
impactos diretos na satisfacdo dos colaboradores, que por sua vez, 0s torna mais
motivados, contribuindo também positivamente para o desempenho financeiro da
empresa (Nigam & Narendra, 2014).

Embora o turnover seja uma tendéncia inevitavel para qualquer organizagédo ou
sector de atividade, no que diz respeito a hotelaria, é possivel afirmar que este € um
problema continuo e de grande escala, tendo consequéncias negativas na organizacao
(Martins & Machado, 2002; Walsh & Taylor, 2007; Craig, 2015). Desafios como este,
exigem as organizagOes respostas rapidas e assertivas. Acredita-se que podem ser
revertidas, através de uma estratégia de gestdo de talento eficaz e de melhores condic¢Ges
laborais, que permita aumentar a lealdade e comprometimento dos colaboradores e assim,
diminuir as saidas da organizacdo (Walsh & Taylor, 2007; Craig, 2015). Um dos maiores
desafios da inddstria é assim reduzir o turnover e conseguir que a forga de trabalho se

mantenha mais tempo nas organizagdes (Nigam & Narendra, 2014).



1.2 Os ESTUDANTES DE HOTELARIA ENQUANTO TALENTO

Uma das problematicas que envolve o sector diz respeito a demografia e a
diminuicdo do mercado de trabalho, que provocam escassez de mao-de-obra e também
de qualificacBes especificas (Martins & Machado, 2002), assistindo-se a uma forte
concorréncia no mercado, no que diz respeito a atracao e recrutamento de jovens talentos,
que sdo apontados como os individuos a fazer parte do talent pool das organizagdes
(McCracken et al. 2016). Atrair, recrutar, desenvolver e reter estudantes de hotelaria é
uma estratégia ldgica de gestdo de talento para as organizacdes, o que implica
compreender a sua natureza especifica bem como as suas necessidades (McCracken et al.
2016).

Embora sejam identificados como individuos de grande potencial, os estudantes
sdo também identificados como enigmas, uma vez que tém pouca ou nenhuma
experiéncia no mercado de trabalho e sdo dotados de expectativas irrealistas em relacédo
ao mesmo. Reconhece-se também que 0s mesmos, por vezes, ndo sdo capazes de entregar
as empresas aquilo que estas realmente necessitam em termos de competéncias,
conhecimentos e expertise em geral, pois embora tenham os conhecimentos teoricos
especificos sobre determinada funcdo, carecem de competéncias técnicas para o
desenvolvimento da mesma (McCracken et al. 2016). De acordo com Harvey and Green
(2004) cit in Scott (2014), os estudantes enquanto colaboradores apresentam atributos
desejaveis para as organizagOes tais como vontade de aprender, compromisso, confianga,
motivacgdo, espirito de equipa, boas competéncias a nivel da oralidade, cooperacéo,
flexibilidade, iniciativa, capacidade de agir sobre pressao, boas competéncias de pesquisa,
resolucéo de problemas, gestdo de tempo, entre outros.

Todavia escolher uma carreira € um fenémeno complexo (Erdinc, 2012; Wan,

Wong & Kong, 2014). Os estudantes escolhem o seu percurso profissional na fungéo e



sector que acreditam ser o melhor para si, em termos da relacdo com as suas competéncias
e qualificacOes, com a sua personalidade, e necessidades (Walsh et al. 2015). De acordo
com Nachmias & Walmsley (2015), os alunos, na sua generalidade, tomam as suas
decises de carreira baseando-se em informacdes limitadas sobre as carreiras existentes e
alternativas. Sem esta informacéo relevante, é dificil ter uma clara no¢do do mercado de
trabalho, levando os estudantes decidir o seu futuro de forma muito intuitiva (Nachmias
& Walmsley, 2015). Esta decisdo, por vezes tomada em idades muito jovens, aliada a
falta de maturidade, pode resultar em escolhas erradas (Erdinc, 2012).

As motivacdes dos estudantes em preferir o sector hoteleiro para construir carreira
prendem-se com fatores individuais (tais como motivacdo, habilidade, educacdo), e
fatores externos (tais como o desenvolvimento de determinada industria, a economia em
geral, e tendéncias sociais), mas também interesse em trabalhar em ambiente luxuosos,
com diferentes culturas e em diferentes paises. Outras razdes também apontadas sdo a
facilidade de estudo desta area e a recomendacdo de terceiros (Kim, Jung & Wang, 2016).

A diversidade e crescimento continuo da industria tém contribuido também para
0 aumento da oferta educativa. Para entender o que é a educacao na hotelaria, é necessario
saber, de uma forma simples que atividades engloba esta industria. De acordo com
Rahman (2010), engloba varias unidades de negdcio tais como hotéis, cruzeiros, bares,
discotecas, restaurantes, casinos, parques tematicos, bem como aeroportos, e como tal,
todas as atividades e funcdes inerentes a estas. E sabido que a oferta educativa deve ser
um reflexo das exigéncias do mercado bem como das necessidades e interesses dos
alunos, desenvolvendo competéncias realmente necessarias atraves de educacdo de rigor
(Schoffstall, 2013). Para assegurar um mercado de trabalho repleto de talento, é
necessario ser exigente na educacao e formagdo nas escolas e universidades, através de

programas completos, direcionados para a realidade atual, sendo cada vez mais



importante a existéncia de componentes praticas, através da implementacdo de estagios
(Koc, Yumusak, Ulukoy, Kilic & Toptas, 2014). Além de disciplinas tedricas rigorosas,
a oferta educativa deve expor os alunos a oportunidades praticas de aprendizagem,
preparando-os para o futuro. Sendo um servico indissociavel da componente humana, 0s
estudantes s@o assim encorajados, durante os seus estudos, a terem o primeiro contacto
com a realidade do mundo do trabalho e p6r em prética os contetdos teéricos aprendidos
em contexto escolar (Schoffstall, 2013; Kasli & llban, 2013). Se ndo ganharem
experiéncia durante os seus estudos, apds a conclusdo dos mesmos, podem ser
considerados como inadequados ou pouco preparados para as exigéncias do mercado de
trabalho. Ao ndo serem praticadas, as competéncias aprendidas na escola ndo valem de
nada, acabando mesmo por serem esquecidas (Kasli & llban, 2013). Qualquer experiéncia
fora do contexto escolar € uma mais-valia para os alunos (Schoffstall, 2013).

Em geral, é reconhecida a importancia dos estagios e outras experiéncias no futuro
profissional dos alunos. Sdo uma forma de aprendizagem integrada, parte obrigatéria em
programas educativos, considerados como uma componente vital na educacéao e formacao
dos alunos (Ruhanen, Robinson & Breakey, 2013; Robinson et al. 2016). Por essa mesma
razdo, tém vindo a ganhar popularidade, sendo largamente utilizados pelas escolas
(Ruhanen et al. 2013), que exigem aos alunos um namero especifico de horas de estagio
em unidades hoteleiras (Schoffstall, 2013).

Todos os stakeholders envolvidos, como unidades de estagios, universidades e
profissionais em geral, devem ter em conta que, a qualidade da experiéncia proporcionada
aos alunos influencia as suas decisdes relativamente ao seu futuro profissional, uma vez
que lhes concede uma visdo muito mais realista (Schoffstall, 2013; Kasli & Ilban, 2013).
Se os primeiros contactos com a realidade do mercado de trabalho, por alguma razéo néo

forem positivos, o valor dos estagios é posto em causa, criando um efeito negativo para
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todas as partes envolvidas. (Schoffstall, 2013; Robinson et al. 2016). E assim fundamental
que os primeiros contactos com a realidade do mercado de trabalho sejam um reflexo da
mesma, criando expectativas e perce¢des positivas (Schoffstall, 2013). De forma a gerir
eficazmente as expectativas dos alunos, 0 maximo de informacao sobre as oportunidades
existentes e as condicdes de trabalho deve ser providenciada para que ndo exista um
choque entre as expectativas e a realidade (Robinson et al. 2016).

Na perspetiva dos alunos, os estdgios podem ser uma porta aberta para um
primeiro emprego (Lee & Chao, 2013). Sao oportunidades valiosas que podem refletir-se
em investimentos de longo prazo e devem ser encarados como ferramentas (teis na
atracdo e retencdo de talento (Lee & Chao, 2013; McCracken et al. 2016; Robinson et al.
2016). Na verdade, a introducdo de “sangue novo” na organizagao pode ser a solucdo para
o0 turnover. Os estagiarios sdo interessados, curiosos, entusiasmados em aprender, Uteis
para 0 aumento da inovagdo e criatividade, bem como aumento da motivacdo dos
colaboradores e melhoria do ambiente de trabalho em geral (Seyitoglu&Yirik, 2015).
Tornam também a imagem e reputacdo do hotel mais jovial, através de diferentes pontos
de vista, ideias e mentalidades, vontade de aprender e contribuir (Lee & Chao, 2013).

Todas as partes intervenientes no processo devem ter nocdo da importancia e
impacto que as primeiras impressdes do mercado de trabalho tém na vida profissional de
cada um e nas suas escolhas futuras (Schoffstall, 2013; Robinson et al. 2016). E
importante que existam fortes niveis de cooperacdo entre as escolas e 0s hotéis, com
sistemas de feedback continuos (Koc et al. 2014; Seyitoglu&Yirik, 2015), pois quanto
maior for esta colaboragdo, menores serdo também os problemas relacionados com
estagios (Kasli & llban, 2013). As institui¢cbes de ensino ndo devem descurar o seu papel
neste dmbito, estabelecendo relagdes estreitas com parceiros estratégicos, unidades

hoteleiras competentes e capazes de fornecer estagios com valor acrescentado para todos,
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principalmente para os alunos. Devem esclarecer o preposito e importancia do estagio,
garantir a existéncias de boas condi¢des laborais e que ambas as partes cumprem o que
Ihes é exigido (Seyitoglu&Yirik, 2015). Reconhece-se ainda a importancia de
estandartizar, ou seja, criar padrdes nos programas de estagio, para que estes sejam
facilmente avaliados (Kasli & llban, 2013).

A satisfacdo do estagiario é a melhor forma de avaliacdo do programa de estagio
e da organizacdo de acolhimento (Chen & Shen, 2012). Se de alguma forma os alunos
tiverem uma experiéncia menos positiva, a probabilidade de ndo seguirem uma carreira
em hotelaria é maior (Robinson et al. 2016). Se o estagio corresponder as expectativas
dos alunos, 0s mesmos irdo ter uma visao e desenvolver uma atitude mais positiva e
otimista para com o seu futuro na inddstria, e talvez reconsiderar a sua intencdo de
abandono (Kasli & llban, 2013; Robinson et al. 2016).

Servicos de qualidade excecionais apenas podem ser oferecidos por colaboradores
bem formados. Esta formacdo de exceléncia e especializada pode ser encontrada em
vérias escolas de hotelaria. E necessario que as organizaces reconhecam que estes sao
os talentos em que devem investir (Kasli & llban, 2013).

Em conclusdo, assiste-se a uma procura acentuada quer de colaboradores
especializados, formados na area e dotados de competéncias, que consigam responder as
exigéncias do mercado quer de programas de formacdo, oferecidos pelas escolas,
adequados a realidade em que se inserem e que possam preparar da melhor forma os
profissionais para o futuro (Rahman, 2010).

1.3 A INFLUENCIA DAS CONDIGCOES LABORAIS DO SECTOR HOTELEIRO

As principais condi¢cbes de trabalho da inddstria hoteleira estdo bem
documentadas na literatura e parece existir um consenso quanto a imagem negativa da

mesma (Deery & Jago, 2015). Embora ao longo dos anos as organizagGes do sector
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turistico e hoteleiro tenham sentindo a necessidade de melhorar constantemente a sua
qualidade de servico, de forma a atrair novos clientes e reter os habituais, bem como
permanecer competitivas no mercado, é cada vez mais dificil atrair e reter colaboradores
com as condicdes que Ihes sdo propostas, que tdo bem caracterizam a industria (Mansor
& Tremblay, 2016).

Torna-se importante perceber de que forma a industria hoteleira encara esta
realidade, se tenta de alguma forma melhorar as condicdes de trabalho e
consequentemente, a sua reputacdo (Deery & Jago, 2015).

Tudo comeca nas condigdes oferecidas nos estagios, uma vez que as mesmas vao
influenciar a percecdo dos alunos sobre a organizacdo e o sector em geral, podendo
condicionar a sua continuidade enquanto futuros profissionais (Seyitoglu&Yirik, 2015).
Estudos comprovam que os alunos, cada vez mais, esperam melhores condi¢des durante
os estagios (Lee & Chao, 2013; Kasli & Ilban, 2013), pois na sua maioria, sdo colocados
em posicOes de nivel baixo, de pouca complexidade técnica, que ndo permitem ao
estagiario realmente aprender ou pér em préatica o seu conhecimento (Chen & Shen,
2012). De acordo com Collins (2002) cit in Lee & Chao (2013), os principais fatores de
desmotivacdo dos alunos face aos estagios encontram-se relacionados com as condicdes
que lhes sdo oferecidas, incluindo falta de remuneracéo e beneficios, ambiente de trabalho
desconfortavel, atitudes negativas quer das chefias quer dos pares, falta de
responsabilidade e oportunidades limitadas de aprendizagem. Collins (2002) citin Lee &
Chao (2013) acrescenta ainda outros fatores como a falta de descritivo de funcGes, falta
de formacdo, e em geral, a realizacdo de trabalho excessivo e sem valor.

Na generalidade dos casos, 0 pagamento de quantias muito baixas em bolsas de
estagio tem uma influéncia negativa nos alunos, sendo mesmo um fator desmotivante. O

valor pago aos estagiarios ndo é suficiente para os mesmos serem independentes e ndo é
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suficiente para os compensar em troca do trabalho prestado (Seyitoglu&Yirik, 2015).

Devido as cargas excessivas de trabalho, os estagiarios, como qualquer outro
colaborador, podem trabalhar horas extras. A maior parte das vezes, e independentemente
da cultura da organizacdo, estes consideram que trabalhar horas extra é sinal de bom
desempenho e interesse (Seyitoglu& Yirik, 2015).

As chefias devem encarar os estagiarios como colaboradores da organizacéo.
Estes devem ser tratados com o mesmao respeito e ndo ser discriminados. Acima de tudo,
0 estagio € um periodo de aprendizagem, que deve contribuir para o desenvolvimento do
estagiario como profissional (Seyitoglu&Yirik, 2015). Tudo o que foi enumerado
anteriormente reflete as condic6es de trabalho que poderiam ser melhoradas em contexto
de estagio. Como os resultados do estudo de Seyitoglu&Yirik (2015) sugerem, a
satisfacdo com os estagios, em conjunto com a educacdo especializada, tem um impacto
significativo no desenvolvimento profissional dos estudantes.

Com base na literatura, podemos concluir que varios autores se debrugaram sobre
as intencdes dos alunos em entrar no mercado laboral apés o seu fim do ciclo educativo
(Erdinc, 2012). Estudos apontam que para os alunos é comum mudar de opinido em
relacdo a sua escolha de carreira profissional apds as primeiras experiéncias de trabalho
em hotelaria e através de estagios (Robinson, Ruhanen & Breakey, 2016). Outros afirmam
que os alunos apos a concluirem os seus estudos, acabam por abandonar o sector ao fim
de 5 anos (Erdinc, 2012). Lee (2005) cit in Kasli & lIlban (2013), procurou estudar a
influéncia das condigdes laborais (experienciadas durante o estagio) na intencdo dos
alunos em trabalhar no sector no futuro, concluindo que estas duas variaveis se encontram
positivamente relacionadas. O estudo de Kasli & Ilban (2013) segue a mesma linha de

pensamento, refletindo a existéncia de uma relagéo positiva entre problemas ocorridos no
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estagio e a intengdo de trabalhar no sector, influenciando a visao que os mesmos tém da
profisséo.

De acordo com Kusluvan & Kusluvan (2000) cit in Lu & Adler (2009), os
estudantes de hotelaria ndo tém a melhor imagem da industria. As principais
caracteristicas da industria hoteleira, apresentadas pelos autores, e que influenciam as
percecdes dos alunos prendem-se com um estilo de trabalho stressante, esgotante,
instavel, com turnos excessivamente longos, que leva a sacrificios da vida pessoal, e que
se associa a um status social baixo, baixos rendimentos, beneficios ndo satisfatorios, e
condicdes de trabalho, em geral, pobres. Assim, as carreiras ndo parecem ser as mais
promissoras e também o status social é entendido como uma barreira que pode influenciar
a intencdo dos alunos (Tan et al. 2016). Estudos indicam que maioria dos colaboradores
empregados no sector hoteleiro e turistico ndo sdo formados na area e que os individuos
formados na &rea procuram emprego noutros sectores (Seyitoglu&Yirik, 2015). De
acordo com Erdinc (2012), as condicdes laborais sdo a principal razdo explicativa para
este abandono.

As condicdes laborais podem conduzir a exaustdo emocional, sentimentos de
abandono nos colaboradores e consequentemente aumentar as intengbes de saida da
organizacdo (Mansor & Tremblay, 2016). A perda de tempos de lazer aliada a frustracédo
emocional, pode conduzir ao burnout, tornando os colaboradores em pessoas doentes,
fracas, exaustas, quer psicoldgica quer fisicamente (Mansor & Tremblay, 2016). A
existéncia deste tipo de problemas é comum quando os colaboradores ndo sdo capazes de
reconciliar as suas vidas pessoais e profissionais, ou seja, quando estas sdo incompativeis
de alguma forma (Mansor & Tremblay, 2016). No caso concreto dos servicos e da
hotelaria, as exigéncias da funcdo obrigam por vezes a trabalhar feriados, fins-de-semana

e em horarios rotativos, em grandes cargas de trabalho, o que torna mais dificil criar uma
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rotina fora do local de trabalho, sem tempo ou energia para tal (Mansor & Tremblay,
2016). A existéncia de um equilibrio entre a vida pessoal e profissional € importante para
a satisfacdo e motivacdo de qualquer colaborador. As cargas horarias muito pesadas
podem culminar em maus desempenhos, exaustao emocional, stress, pouco compromisso
com o trabalho, bem como com a organizacdo, e podera eventualmente conduzir a sua
saida (Deery & Jago, 2015).

Em suma, a vida profissional de qualquer individuo ira sempre afetar, em maior
ou menor peso, a sua vida pessoal. No caso da industria hoteleira, esta situacéo leva o

turnover a ser superior ao aceitavel (Deery & Jago, 2015).

1.4 A IMPORTANCIA DA ATUAGCAO DA GESTAO DE RECURSOS HUMANOS NO
SECTOR
A industria hoteleira, tal como outros sectores de atividade, depende
profundamente do seu capital humano, uma vez que os prestadores sdo parte constituinte
e indissociavel do servico. No marketing de muitas marcas hoteleiras, encontra-se
implicito o compromisso que as mesmas tém para com os seus colaboradores. Na verdade,
no que diz respeito ao marketing, muitas das grandes cadeias hoteleiras ttm comentarios
explicitos ou mesmo motes onde revelam, orgulhosamente, a importancia que a
organizacao da aos seus colaboradores, e apresentam uma gestdo onde as préaticas das
pessoas vém primeiro (Solnet, Kralj & Baum, 2015). Por exemplo, a cadeia hoteleira
Mariott tem como mote “cuida bem dos teus associados, eles cuidardo dos clientes, e 0s
clientes vao voltar”.
Solnet et al. (2015) defendem que atualmente a industria hoteleira é vitima de
constantes mudancas, que exigem &s organizacdes que nela atuam que fagam mais do que
a tradicional gestdo de pessoas, baseada em processos administrativos. Falamos em

alinhar a gestdo de recursos humanos com a estratégia organizacional de forma a
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responder eficazmente a desafios que afetem a forca de trabalho. Porém, o que se assiste,
¢ as organizacdes a suprimir a atuacdo da GRH, permitindo que outras areas, atuem como
recursos humanos, levando a cabo as suas principais tarefas. Em algumas organizacdes a
GRH é maioritariamente administrativa e as suas funcGes core séo distribuidas pelos
varios niveis hierarquicos. Esta situacdo revela-se um problema, na medida em se
subestima a GRH na estratégia geral da organizagédo (Solnet et al. 2015).

Para ganhar vantagem competitiva, as organizacGes devem estabelecer uma
relacdo logica entre o seu desempenho e as praticas de recursos humanos (Martins &
Machado, 2002), relacdo esta pouco documentada no que concerne ao sector hoteleiro.
Acredita-se que as empresas que ddo bom uso as praticas de recursos humanos sdo
capazes de criar o chamado comprometimento organizacional, e tém mais hipGteses de
criar vantagem competitiva sustentada (Dawson & Abbott, 2011). Se existir uma ligacédo
entre todas as principais praticas de recursos humanos, as organizacfes sdo bem-
sucedidas na partilha da mesma cultura e clima organizacional (Martins & Machado,
2002), conduzindo a melhoria da qualidade de servigos, satisfacdo do consumidor e a sua
consequente fidelizacdo. Esta ligacdo entre todas as principais areas de recursos humanos
deve ainda conduzir ao aumento do compromisso dos colaboradores com a organizacao,
num ambiente onde os colaboradores se sintam bem, satisfeitos e motivados com
intencgdes de ser manterem na mesma. diminuindo o turnover, bem como os custos diretos
e indiretos que lhe estdo associados. No geral, verifica-se que a atuagédo da GRH nas
organizagOes pode ser mensurada (Dawson & Abbott, 2011).

Tendo em conta as necessidades de cada um, é da responsabilidade da GRH criar
uma relagdo empatica com os seus colaboradores, perceber a que realmente dao valor e
importéncia, de forma a criar politicas de retengdo mais direcionadas (Deery & Jago,

2015). E importante perceber se, por exemplo, o equilibrio trabalho-familia tem a mesma
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importancia para todos os colaboradores, e se ndo, perceber que outras dimensdes sao
criticas, para que todos se sintam escutados e satisfeitos (Deery & Jago, 2015). De acordo
com os autores Mansor & Tremblay (2016), as organizacdes devem utilizar mecanismos,
tais como mais dias de férias e recuperacao do que aqueles previstos na lei e atividades
recreativas subsidiadas, que atenuem as consequéncias diretas das condic¢des laborais nos
colaboradores. Entre as mais variadas solugdes, encontrar os mecanismos mais indicados
para cada organizacdo é um esforco que a mesma deve desempenhar. Ao faze-lo
corretamente e ao reconhecer a importancia da satisfacdo dos colaboradores, pode ser
bem-sucedida na diminuicdo do turnover, bem como na melhoria da qualidade de servico
prestado ao cliente final. Por serem consideradas opcdes dispendiosas para a organizacéao,
muitos hotéis procuram utilizar as suas proprias instalacdes para o efeito ou mesmo
estabelecer parcerias com outras unidades hoteleiras. Desenvolver e implementar este
tipo de solucdes permite que os colaboradores tenham mais autonomia e controlo sobre a
sua vida pessoal e profissional e a0 mesmo tempo extinguir o conflito existente entre as
mesmas (Mansor & Tremblay, 2016).

A GRH no sector hoteleiro ndo tem acompanhando as tendéncias e alteracdes que
embora recentes, tém vindo a mudar o paradigma da gestdo de talentos (Brown et al.
2015). Além de atuar em conformidade com as tendéncias recentes de gestdo, adotando
as que foram mais eficazes nas novas geragoes (Richardson & Thomas, 2012), tem como
responsabilidade melhorar as percecdes dos alunos em relacdo & imagem da industria,
através de sistemas de GRH de qualidade atuais que melhorem significativamente a
qualidade de trabalho (Akis & Oztin, 2007). No longo prazo, pensa-se ser possivel
melhorar as condi¢des de trabalho e tornar a industria atrativa.

Se a imagem do sector se encontra corrompida, torna-se ainda mais dificil que os

alunos percecionem a industria como uma boa escolha. Desta forma, exige-se que as
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organizagfes superem essa ma imagem que as caracteriza, atraves de um esforco

continuado em melhorar as condigdes laborais (Akis & Oztin, 2007).

CAPITULO Il — METODOLOGIA E DADOS

Neste capitulo, explicitam-se os procedimentos metodolégicos adotados para
testar o modelo tedrico acima apresentado, sendo descrito o tipo de investigacdo e o
procedimento utilizado para recolher e analisar os dados.

Para esta investigacdo, foi privilegiado o método quantitativo, optando-se,
enquanto técnica de recolha de dados, pelo inquérito por questionario construido para o
efeito e na respetiva analise de dados, com recurso ao programa IBM SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences), versao 24 para 0 Windows 10.

As questdes apresentadas visam abranger as variaveis/ dimensfes a serem
estudadas, estando divididas em 4 seccOes: na Parte | pretende-se saber quais as
motivacgdes, percecdes e intencbes dos inquiridos na escolha do percurso académico e
profissional bem como perceber quais as expectativas de cada um enquanto a sua futura
carreira em hotelaria. A Parte Il é totalmente dedicada as condi¢des laborais no sector,
incluindo também os estagios. Na Parte 111, sdo questionados aspetos relacionados com a
atuacdo da GRH nas organizacGes no sector hoteleiro e por fim, a Parte IV tem como
objetivo a caracterizagdo dos inquiridos.

Neste questionario sdo usadas questdes de escolha mdltipla, questdes que
permitem medir a intensidade da resposta, através da escala de Likert com cinco graus
(1- Discordo Totalmente, 2- Discordo, 3- Nao concordo nem discordo; 4- Concordo e 5-
Concordo Totalmente) bem como escala de importancia (1 - Nada Importante; 2 -Pouco
Importante; 3-Importante; 4-Muito Importante) e de opinido (1- Ndo Gosto; 2-Gosto

Pouco; 3-Gosto; 4- Gosto Muito).
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A aplicacao do questionario, por administracdo direta, ocorreu em maio de 2017,

onde a colaboracéo e disponibilidade dos alunos e dos professores possibilitou a sua

aplicacdo em tempo de aulas. A amostra € constituida pelos alunos que frequentam o

primeiro, segundo e terceiro ano de Direcéo e Gestdo Hoteleira na ESHTE, no ano letivo

2016-2017, sendo ndo probabilistica e assente no método ocasional de amostragem, uma

vez que o questionario foi aplicado a todos os alunos que estavam presentes nas respetivas

salas de aula, nos dias de inquiricdo. No total, foram aplicados 130 questionarios.

Numa primeira fase, caracterizamos a amostra. Em seguida, damos continuidade

a analise dos dados do inquérito por questionario e procedemos, também, a leitura dos

testes estatisticos realizados para responder aos nossos objetivos. Para a analise dos dados

contabilizaram-se apenas as respostas validas.

CAPITULO Il — ANALISE DE RESULTADOS

3.1 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

A caracterizacdo da amostra apresenta a seguinte configuracéo:

Quadro | - Caracterizacdo sociodemografica dos inquiridos

(N) (%)
Masculino 47 36,4
Sexo Feminino 82 63,6
Total 129 100,0
18 - 21 anos 82 63,6
- 38 29,5
Idade 22 - 25 anos
> 25 anos 9 6,9
Total 129 100,0
(Apenas) estudante 82 64,1
Ocupagdo | Trabalhador-estudante 46 359
Total 128 100,0

Os inquiridos sdo maioritariamente do sexo feminino (63,60%), numa amplitude

etaria que oscila entre os 18 e 0s 46 anos, a média de idades situa-se nos 22 anos, sendo

idade mais frequente 20 anos. Relativamente as medidas de dispersdo, o desvio padrao é
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3,41. O maior numero dos inquiridos tem idade compreendida entre 18 e 21 anos de idade
(63,60%) e no que diz respeito a sua ocupacdo, estes sao predominantemente (apenas)
estudantes (64,10%).

Quadro IlI- Caracterizacédo escolar dos inquiridos

(N) (%)
1° Ano 37 28,7
0

Ano Curricular 2° Ano 41 318

3° Ano 51 39,5
Total 129 100,0

10 - 13 valores 27 27,8

Média do Ano Anterior 14 - 15 valores 58 598
16 - 17 valores 12 12,4
Total 97 100,0

10 - 13 valores 26 27,1

14 - 15 valores 49 51,0

Média de Entrada 16 - 17 valores 19 19,8

18 - 20 valores 2 2,1
Total 96 100,0

. . Sim 15 11,7

Frequéncia de um curso de hotelaria -

anterior a licenciatura N&o 113 88,3
Total 128 100,0

O maior namero de inquiridos frequenta o 3° ano da licenciatura, ou seja, sdo
finalistas (39,5%), seguidos dos alunos do 2° ano (31,80%). No que concerne a media,
esta foi recodificada em 4 escalGes com base na escala de menc¢des qualitativas, expressa
em Suficiente (10 a 13), Bom (14 e 15), Muito Bom (16 e 17) e Excelente (18 a 20). Tanto
para a média do ano anterior (59,80%) como para a média de entrada na licenciatura
(51%), os inquiridos inserem-se no escaldo Bom, compreendido entre 14 e 15 valores.
Antes da licenciatura, a maioria dos inquiridos ndo tinham frequentado um curso de

hotelaria (88,30%).
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Quadro I11- Caracterizacdo Profissional dos inquiridos

(N) (%)
< =6 meses 27 42,2
7 - 12 meses 18 28,1
Experiéncia Profissional 13 - 24 meses 7 10,9
> 24 meses 12 18,8
Total 64 100,0
. . Sim 71 56,3
Experiéncia profissional em -
hotelaria Nao 55 43,7
Total 126 100,0
Sim 31 67,4
Encontra-se a trabalhar em -
hotelaria Nao 15 32,6
Total 46 100,0
. . Sim 65 50,8
Tem familiares/ conhecidos a -
trabalhar na area Nao 63 49,2
Total 128 100,0
) . ] Sim 68 53,1
Realizou estagio curricular ou N
extracurricular Nao 60 46,9
Total 128 100,0

A maior parte dos inquiridos tem experiéncia profissional inferior ou igual a 6
meses (42,2%) e entre 7 e 12 meses (28,10%). Mais de metade ja esteve em contacto com
as condicg0es laborais do sector hoteleiro (56,30%), afirmando ter experiéncia profissional
em hotelaria. E possivel que alguns dos inquiridos tenham considerado os estagios como
experiéncia profissional. Dos Trabalhadores-estudantes, 67,4% encontram-se a trabalhar
em hotelaria no momento. Considerou-se relevante analisar também em que ano
curricular estes alunos se encontram. Destes, 45,20 % sdo finalistas e 38,70% encontram-
se no 2° ano. Metade (50,8%) afirma ter familiares ou conhecidos a trabalhar na area.

Quadro V- Numero de estagios realizados

(N) (%)

1 28 41,2

2 24 35,3

NUmero de estagios realizados 3 1 16.2
4 4 59

5 14

Total 68 100,0
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Relativamente aos estagios, 53,1% dos inquiridos respondeu afirmativamente &
realizacdo de estagios em unidades hoteleiras. Infere-se que mais de metade dos
inquiridos ja esteve em contacto com unidades hoteleiras em contexto de estagio.
Variando entre 1 e 5 estagios, os inquiridos realizaram maioritariamente um (41,2%) ou
dois estagios (35,3%).

3.2 MOTIVAGOES PARA DESENVOLVER UMA CARREIRA EM HOTELARIA

Como vimos na revisdo da literatura a que procedemos, a escolha de uma carreira
é um fendmeno complexo. Os autores apontam para a existéncia de duas dimensdes no
que diz respeito as motivacoes para escolher uma carreira: extrinsecas, que dizem respeito
a fatores exteriores ao individuo e intrinsecas, que dizem diretamente respeito ao
individuo. Com base nos respetivos indicadores (ver Tabela | em Anexo I11), construimos
apenas a dimensdo Extrinsecas., uma vez que a dimensdo Intrinsecas apresenta um Alfa
de Cronbach nédo consistente. Esta foi construida com base na média aritmética dos
respetivos indicadores. Os resultados, por sexo, idade e ano curricular, apresentam a
seguinte configuracao:

Quadro V - Motivac0es Intrinsecas por Sexo, ldade e Ano Curricular (médias)

Personalidade Competéncias
Masculino 3,6 3,6
Sexo Feminino 3,6 3,6
Total 3,6 3,6
18 - 21 anos 3,6 3,6
dade 22 - 25 anos 3,6 3,6
> 25 anos 3,2 3,4
Total 3,6 3,6
1° Ano 35 3,5
. 2° Ano 3,6 37
Ano Curricular 3 Ano 36 36
Total 3,6 3,6

Escala: 1=nada importante; 4=muito importante

Tanto em homens e as mulheres como na idade ndo se verificam diferencgas

estatisticamente significativas. No ano curricular, apenas se verificam diferengas
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estaticamente significativas nas Competéncias (H (2) =4,720; p<0,10). Para os individuos

com idade superior a 25 anos, a Personalidade apresenta o seu valor mais baixo (3,2),

mas ainda assim superior ao centro da escala (2,5). No que diz respeito as Competéncias,

encontramos o seu valor mais alto (3,7) para os alunos do 2° ano curricular.

Quadro VI - Motivacgdes Extrinsecas por Sexo, Idade e Ano Curricular (médias)
Motivacgdes Extrinsecas

Masculino 2,9

Sexo Feminino 3
Total 2,9

dade! Até 21 anos 3
>21 anos 2,9
Total 2,9

1° Ano 3
. 2° Ano 2,9

Ano Curricular

3° Ano 2,9
Total 2,9

Escala: 1=nada importante; 4=muito importante

No que concerne as motivacdes extrinsecas, ndo existem diferencas estaticamente

significativas quanto ao sexo, ano curricular ou idade.

3.3 INTENCOES FUTURAS APOS CONCLUSAO DOS ESTUDOS

Ao ingressar numa licenciatura existe a intencédo de tirar partido da mesma e poder

vir a trabalhar na area para a qual se estudou. No entanto, muitos autores sdo de opinido

de que apds o fim do ciclo educativo as inteng¢fes dos alunos em entrar no mercado laboral

da hotelaria mudam. No entanto, os resultados séo os seguintes:

Quadro VII -Intenges futuras apo6s conclusdo dos estudos (%)

Tlg::mgge Discordo Indiferente Concordo 'I% (t)glcn(w)gﬂ(t)e S/Opinido
Apos a Ilc_:enuatura, pretendo 3.9 9.4 78 406 375 0.8
continuar a estudar.
Apos a licenciatura, pretendo
vir/continuar a trabalhar no sector, 8,5 25,4 25,4 16,9 10,8 13,1
mas ndo em hotéis.
Apos a licenciatura, pretendo
vir/continuar a trabalhar em 3,9 47 9,3 28,7 46,5 7,0
Hotelaria.

1 Neste caso recodificamos a variavel idade em apenas dois niveis — até 21 anos e superior a 21 anos, uma vez que o
escaldo mais de 25 anos tem apenas 9 individuos, o que colocava problemas da normalidade da distribuicao.
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Quanto ao futuro, os inquiridos tém como op¢des de escolha: continuar a estudar,
trabalhar em hotelaria e trabalhar em hotelaria (mas ndo em hotéis). Os resultados, por
sexo, idade e ano curricular, apresentam a seguinte configuragéo:

Quadro VIII -Intencdes futuras por Sexo, ldade e Ano Curricular (médias)

. . . Pretendo vir/continuar a
Pretendo continuar a Pretendo vir/continuar a
. trabalhar no sector, mas
estudar trabalhar em Hotelaria x .
nao em hotéis
Masculino 3,9 4,2 2.9
Sexo Feminino 4,0 41 3,0
Total 4,0 4,2 3,0
18 - 21 anos 41 43 2.9
22 - 25 anos 38 39 31
Idade ’ ' ’

> 25 anos 4,0 4,8 2,6
Total 4,0 4,2 3,0
1° Ano 41 4,3 3,3
Ano 2° Ano 4,0 4.4 2,9
Curricular 3° Ano 3,9 3,9 2,7
Total 4,0 4,2 3,0

Escala: 1=discordo totalmente; 5=concordo totalmente

Verificam-se diferencas estatisticamente significativas na idade, para o segundo
indicador (H (2) =8,528; p<0,10) e no ano curricular para o ultimo indicador (H (2)
=5,461; p<0,10). Para o primeiro sdo os inquiridos mais novos e os pertencentes ao 1°
ano (4,1), que apresentam valores médios mais elevados, sendo o valor mais baixo (3,8)
para 0 escaldo 22 a 25 anos. Para o segundo indicador, sdo os inquiridos com idade
superior a 25 anos que apresentam o valor médio mais alto (4,8) e no que concerne ao
ano, € o0 2° ano curricular (4,4). Os valores médios mais baixos encontram-se no escaldo
22 a 25 anos e para 0 3° ano curricular (3,9). A intencgéo de trabalhar no sector, mas ndo
em hotéis apresenta os valores mais baixos dos trés indicadores, inferiores ao centro da
escala (3), para o qual apenas os inquiridos do 1° ano (3,3), do sexo feminino (3,0) e do

escaldo 22 a 25 anos (3,1) apresentam valores superiores ao centro da escala.
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3.4 PERSPETIVAS EM RELAGAO AOS ESTAGIOS

Como verificado na literatura, os estagios revelam-se como importantes
componentes na aprendizagem e formacdo dos alunos, sendo uma forma de ganhar
experiéncia e colocar em pratica os contetidos aprendidos. A satisfacdo do estagiario é
fundamental para desenvolver uma atitude e opinido positiva para com o seu futuro
profissional.

Para entender as perspetivas dos inquiridos em relacdo aos estagios, devemos
considerar a sua componente educativa, as suas condicGes e a sua influéncia na intencédo
de trabalhar em hotelaria (ver Tabela Il em Anexo Ill). Para as dimens@es identificadas,
ndo se verifica consisténcia do Alfa de Cronbach. Procedeu-se & anélise com base na
média dos indicadores. Os resultados, por sexo, idade e ano curricular, apresentam a
seguinte configuracao:

Quadro IX -Satisfacdo com a componente educacional por Sexo, Idade e Ano Curricular

(médias)
Os estagios sdo parte A escola tem um papel
relevante da fundamental na relacéo
aprendizagem hotel-aluno
Masculino 4,2 3,8
Sexo Feminino 4,6 4,1
Total 4,5 4,0
18 - 21 anos 4,5 4.2
dad 22 - 25 anos 4.4 3,6
Idade > 25 anos 4,2 40
Total 4,5 4,0
1° Ano 4,7 4,5
. 2° Ano 45 4.1
Ano Curricular
3° Ano 4,3 3,6
Total 4,5 4,0

Escala: 1=discordo totalmente; 5=concordo totalmente

No sexo, verificam-se diferencas estaticamente significativas no primeiro
indicador (U (2) =1312; p<0,10). No ano curricular verificamos diferengas para ambos 0s
indicadores (H (2) =10,054; p<0,10) e (H (2) =7,369; p<0,10). Para o primeiro indicador,

os valores médios mais altos apresentam-se no sexo feminino (4,6) e no 1° ano (4,7),
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enguanto nos inquiridos com idade superior a 25 anos e do sexo masculino, apresentam
niveis mais baixos (4,2) mas, no entanto, superiores ao centro da escala (3). Para o
segundo indicador, os valores médios mais altos apresentam-se nos individuos dos 18 a
21 anos (4,2) e no 1° ano (4,5), enquanto nos inquiridos dos 22 a 25 anos e do 3° ano,
apresentam niveis mais baixos (3,6) mas, no entanto, superiores ao centro da escala (3).

Quadro X -Satisfacdo com as condicGes dos estagios por Sexo, Idade e Ano Curricular

(médias)
Nos estagios deve | Os estagiarios sdo | As condi¢des de
haver orientag&o, mé&o-de-obra estagio ndo sao
supervisao e apoio barata atrativas
Masculino 4,7 4.6 3,9
Sexo Feminino 4,5 4,2 3,9
Total 4,6 4,3 3,9
18 - 21 anos 4,5 4.3 4,0
22 - 25 anos 4,7 4,5 3,8
Idade
> 25 anos 4,7 3,8 3,9
Total 4,6 4,3 3.9
1° Ano 4,6 4,3 36
. 2° Ano 4,5 4,2 3.8
Ano Curricular
3° Ano 4,6 45 4.2
Total 4,6 4,3 3.9

Escala: 1=discordo totalmente; 5=concordo totalmente

Existem diferencas estatisticamente significativas no sexo, para 0 segundo
indicador (U (2) =1417,500; p<0,10) e no ano curricular para o ultimo indicador (H (2)
=8,602; p<0,10). No primeiro indicador, o valor médio mais alto apresenta-se no sexo
masculino e nos inquiridos com mais idade (4,7). Quanto ao facto de os estagiarios serem”
mao de obra barata”, o valor médio mais baixo encontra-se nos inquiridos com idade
superior a 25 anos (3,8), sendo os homens (4,6), os inquiridos do 3° ano e com idades
entre 0s 22 e 25 anos (4,5) que apresentam valores médios superiores. Quanto as
condicBes de estagio serem atrativas, este indicador apresenta comparativamente aos
outros, os valores médios mais baixos. Sdo os inquiridos do 3° ano que apresentam valores

superiores (4,2), ao invés dos do 1° ano (3,6).
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Quadro XI - Influéncia dos estagios por Sexo, Idade e Ano Curricular (médias)

As condi¢es Uma ma experiéncia no
experienciadas nos estagio pode afetar a minha
estagios refletem a intencdo de trabalhar em

realidade de trabalho hotelaria
Masculino 3,8 3,9
Sexo Feminino 3,8 3,9
Total 3,8 3,9
18 - 21 anos 3,8 3,8
22 - 25 anos 4,0 4,0
Idade
> 25 anos 34 3,8
Total 3,8 3,9
1° Ano 3,8 3,9
. 2° Ano 3.8 3.5
Ano Curricular
3° Ano 3,8 41
Total 3,8 3,9

Escala: 1=discordo totalmente; 5=concordo totalmente

Existem diferencas estatisticamente significativas para o segundo indicador no

ano curricular (H (2) =8,237; p<0,10). No primeiro indicador, nos inquiridos com idade

superior a 25 anos, o valor médio (3,4) encontra-se proximo do centro da escala (3). O

valor mais alto verifica-se nos inquiridos com idades entre 22 e 25 anos (4,0). O maior

nivel de concordancia para a segunda variavel verifica-se nos inquiridos do 3° ano (4,1),

sendo o0 mais baixo no 2° ano (3,5).

3.5 AS CONDICOES LABORAIS DO SECTOR HOTELEIRO

Com base na literatura, podemos salientar como condicGes laborais, tudo o que

diz respeito a salarios e beneficios, progressdao de carreira, oportunidades de

desenvolvimento e aprendizagem, ambiente fisico de trabalho, rotatividade de turnos e

carga horéria. S&o estas condi¢des que ditam a atratividade da industria. Os resultados

s80 0s seguintes:

Quadro XII -Percecdo geral das condicGes laborais do sector hoteleiro (%)

Nada
Atractivas

Pouco Atractivas

Atractivas Muito Atractivas

Percecdo geral das condigdes
laborais do sector hoteleiro

11,7

58,6

28,1 1,6
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Os resultados, por sexo, idade e ano curricular, apresentam a seguinte

configuracao:

Quadro XIII -Percecéo geral das condi¢des laborais oferecidas do sector hoteleiro por
Sexo, Idade e Ano Curricular (médias)

Percecdo geral das condicdes
laborais oferecidas do sector

hoteleiro
Masculino 2,1
Sexo Feminino 2,2
Total 2,2
18 - 21 anos 2,3
22 - 25 anos 2,0
Idade > 25 anos 19
Total 2,2
1° Ano 2,7
. 2° Ano 2,2
Ano Curricular 3 ANo 19
Total 2,2

Escala: 1=nada atrativas; 4=muito atrativas

Para este indicador, verificam-se diferencas estatisticamente significativas na

idade (H (2) =9,682; p<0,10) bem como no ano curricular (H (2) =29,210; p<0,10). A

média da percecdo geral das condicBes laborais é inferior ao centro da escala (2,5), para

todos os individuos, excetuando os alunos do 1° ano (2,7). Verificam-se os valores mais

baixos (1,9) para 0 3° ano e para 0s mais velhos.

No que concerne a dimensdo condicdes laborais (ver Tabela 111 em Anexo IlI)

através do Alfa de Cronbach verificamos uma boa consisténcia interna (a =,763). A

dimensdo foi criada com base na média aritmética dos indicadores. Os resultados, por

sexo, idade e ano curricular, apresentam a seguinte configuragao:
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Quadro XIV - As condicdes laborais do sector hoteleiro Sexo, Idade e Ano Curricular

(médias)
As condi¢des laborais do
sector hoteleiro
Masculino 3,8
Sexo Feminino 3,8
Total 3,8
Até 21 anos 3,7
Idade? >21 anos 4,0
Total 3,8
1° Ano 3,6
. 2° Ano 3,7
Ano Curricular
3° Ano 4,0
Total 3,8

Escala: 1=discordo totalmente; 5=concordo totalmente

Nesta dimensdo existem diferencas significativas para a idade (t (2) =9,395;
p<0,10) e para o ano curricular (F (2) =3,775; p<0,10). Encontramos o valor médio mais
baixo nos inquiridos pertencentes ao 1° ano (3,6) ainda assim superior ao centro da escala
(3) e 0 mais alto, nos inquiridos com idade superior a 21 anos e do 3° ano (4,0). Foi
também importante perceber de que forma percecionam as diferentes condicées laborais,
em termos de importancia para o seu futuro profissional. Os resultados indicam que a
progressao de carreira, oportunidades continuas de aprendizagem e desenvolvimento e
um ambiente de trabalho positivo sdo apontadas como sendo condi¢des laborais mais
importantes. (Ver Tabela IV em Anexo Ill e n® 8 em Anexo Il). Verificam-se diferengas
estatisticamente significativas no sexo, para o ambiente de trabalho (U (2) =1569;
p<0,10), oportunidades de aprendizagem (U (2) =1559; p<0,10) e autonomia e
responsabilidade (U (2) =1517; p<0,10). Para o ano curricular, apenas se verificam
diferencas estatisticamente significativas nas Recompensas e Beneficios (H (2) =7,588;

p<0,10). Para a idade, verificam-se diferencas nos indicadores Salario (H (2) =6,165;

2 Neste caso recodificamos a variavel idade em apenas dois niveis — até 21 anos e superior a 21 anos, uma vez que 0
escaldo mais de 25 anos tem apenas 9 individuos, o que colocava problemas da normalidade da distribuicao.
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p<0,10), Recompensas e Beneficios (H (2) =7,399; p<0,10) e Equilibrio Trabalho-
Familia (H (2) =8,789; p<0,10).
3.6 AS CONSEQUENCIAS DAS CONDIGOES LABORAIS DO SECTOR HOTELEIRO

Como referido anteriormente, as principais condi¢Ges laborais da indudstria
hoteleira e a sua imagem negativa encontram-se bem documentadas na literatura, sendo
dificil atrair e reter bons colaboradores. Desta forma, € importante perceber que efeitos
as condicdes laborais tém nos estudantes (ver Tabela V em Anexo IlI).

Para esta dimensdo, através do Alfa de Cronbach verificamos uma boa
consisténcia interna (a =,702). A dimensao foi criada com base na média aritmética dos
indicadores. Os resultados, por sexo, idade e ano curricular, apresentam a seguinte
configuracao:

Quadro XV -Consequéncias das condicdes laborais por Sexo, Idade e Ano Curricular

(médias)
Consequéncias das
condices laborais
Masculino 4,1
Sexo Feminino 4,2
Total 4,1
Até 21 anos 4,1
Idade® >21 anos 4,2
Total 4,1
1° Ano 4,1
. 2° Ano 41
Ano Curricular
3% Ano 4,2
Total 4,1

Escala: 1=discordo totalmente; 5=concordo totalmente

Né&o existem diferencas estatisticamente significativas nesta dimenséo. Os valores
médios mais altos encontram-se no sexo feminino, idades superiores a 21 anos e 3° ano

curricular (4,2).

3 Neste caso recodificamos a variavel idade em apenas dois niveis — até 21 anos e superior a 21 anos, uma vez que o
escaldo mais de 25 anos tem apenas 9 individuos, o que colocava problemas da normalidade da distribuigdo.
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3.7 AS RESPONSABILIDADES DA GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

Com base na literatura, deve existir uma relacdo entre as praticas de recursos
humanos, o desempenho da organizagdo e a retengdo dos colaboradores. E também da
responsabilidade da GRH encontrar mecanismos de retencdo de forma a atenuar as
consequéncias negativas das condicdes laborais (ver Tabela VI em Anexo IlI).

Para esta dimensdo verifica-se uma baixa consisténcia interna (a=,540), no
entanto, dada a particularidade da “imperfeicdo da medida” — escala tipo Likert —
considera-se aceitavel. Para avaliar a dimensionalidade destes indicadores procedemos a
uma analise de componentes principais cuja matriz apresenta a seguinte configuracéo.
Como se observa no quadro n.° XVI, os indicadores relativos a atuacdo da GRH, mostram
uma adequabilidade razoavel (KMO=,623). Foram extraidos duas componentes, que
explicam cerca de 59% da variancia. Estas foram denominadas “As responsabilidades da
GRH na organizagao” e “As responsabilidades da GRH no sector”. Importa referir que os
valores mais elevados correspondem a niveis de concordancia mais elevados.

Quadro XVI - As responsabilidades da GRH

(Anélise de Componentes Principais com rotacdo varimax) *

Componentes

Indicadores Responsabilidades da GRH na | Responsabilidades da GRH na
organizacéo industria

Numa organizagdo deve existir uma ligagdo
entre as praticas de recursos humanos e o 0,851 -0,078
desempenho geral da mesma.

A gestdo de recursos humanos deve atenuar
as consequéncias negativas das condicBes
laborais nos colaboradores, e criar relacfes

empéaticas com 0s mesmos.

0,780 0,263

A gestdo de recursos humanos é meramente
administrativa, ndo faz falta nem tem

importancia na organizagdo. As 0,579 0,147

chefias/diretores podem atuar como
recursos humanos (invertida)

A gestdo de recursos humanos é
responsavel por melhorar as condicoes 0,033 0,828
laborais da indistria e torna-la atrativa.

A gestdo de recursos humanos é
responsavel por melhorar as perce¢6es dos
alunos em relacéo a imagem e reputacédo da

industria.

0,181 0,718

* Matriz rodada. KMO = ,623

32




Os resultados, por sexo, idade e ano curricular, apresentam a seguinte configuracao:

Valores standardizados

0,25

0,20

0,15

0,10

0,05

oo l_ .

= o

-0,10

-0,15

-0,20

-0,25

Masculine  Feminino Até21anos >21anos 1° Ano 2° Ano 3% Ano
Sexo Idade Ano Curricular
B Responsabilidades da GRH na organizacéo Responsabildades da GRH no sector

Figura 1- As responsabilidades da Gestdo de Recursos Humanos por Sexo, ldade e Ano
Curricular (médias)

N&o existem diferencas significativas em ambas as dimens6es. Os valores mais
elevados encontram-se no 3° ano, para a primeira dimensdo. Em ambas as dimensdes,
para os inquiridos do 3° ano curricular e para o sexo feminino, os valores encontram-se

acima da média. Para o 2° ano, verificamos os valores mais baixos, inferiores a média.
CAPITULO IV — CONCLUSOES, LIMITACOES E INVESTIGACAO FUTURA

A presente dissertacdo teve como foco central a analise das perspetivas dos
estudantes da ESHTE em relacdo as condicdes laborais do sector hoteleiro, através do
qual se pretendia dar resposta a quatro objetivos especificos, sendo estes (1) compreender
as motivacoes dos/as jovens estudantes universitarios/as face a escolha do sector hoteleiro
e as suas expectativas quanto ao seu futuro profissional; (2) compreender as perspetivas
dos/as jovens estudantes universitarios/as face as condig¢des laborais do sector hoteleiro e
a influéncia das mesmas na sua carreira profissional e (3) compreender a atua¢édo da GRH
nas organizagdes bem como o seu papel na atividade hoteleira.

No que diz respeito as motivacdes dos estudantes face a escolha do sector

hoteleiro, podemos distinguir as mesmas entre intrinsecas e extrinsecas, sendo que as

33



motivacdes Personalidade e Competéncias (entenda-se intrinsecas) apresentam os valores
mais altos.

Os resultados obtidos permitiram concluir que, apesar das condi¢fes laborais
atualmente vivenciadas nas organizacfes do sector hoteleiro, que se prendem com um
estilo de trabalho stressante, esgotante, instavel, com turnos excessivamente longos,
sacrificios da vida pessoal, status social baixo, baixos rendimentos, beneficios nédo
satisfatorios, sem progressdo de carreira e condicdes de trabalho, em geral, pobres (Tan
et al. 2016), ndo existe duvida que os estudantes pretendem vir a trabalhar em hotelaria

Podemos também concluir que continuar a estudar é igualmente uma opcao para
estes, de forma a tornarem-se mais competitivos no mercado de trabalho, principalmente
para os estudantes do 1°no. No que diz respeito aos estagios, tal como defendido na
literatura, conclui-se que estes sdo parte relevante da aprendizagem, principalmente para
as jovens do 1° ano. Quanto as condi¢des oferecidas em contexto de estagio, conclui-se
que estas ndo sdo atrativas, admitindo-se a existéncia do sentimento de os estagiarios
serem mao de obra barata, principalmente para os alunos do 3° ano, que ja estiveram em
contacto com esta realidade. Sdo também estes que afirmam que uma ma experiéncia no
estagio pode afetar as inten¢des de trabalhar em hotelaria, na mesma linha de pensamento
que os autores Kasli & Ilban (2013) e Robinson et al. (2016).

As condicGes laborais sdo percecionadas como sendo pouco atrativas,
principalmente para os alunos do 3° ano e com maior idade. A progressao de carreira,
oportunidades continuas de aprendizagem e desenvolvimento e um ambiente de trabalho
positivo sdo apontadas como sendo condigOes laborais mais importantes.

Principalmente para as jovens e para os estudantes do 3° ano, as condigdes laborais
afetam a reputacéo e atratividade do sector, sdo a principal causa de perda de lealdade dos

colaboradores e abandono do sector hoteleiro e a principal razdo para o problema da
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retencdo de talento que o mesmo enfrenta. O mesmo havia sido defendido por Erdinc
(2012) e Mansor & Tremblay, (2016).

Em relacdo a atuacdo da GRH, entende-se que esta tem responsabilidades na
organizacdo, devendo existir ligacdo entre as praticas de recursos humanos e o
desempenho geral da mesma. Esta deve ainda atenuar as consequéncias negativas das
condicdes laborais nos colaboradores e criar relacbes empaticas com 0s mesmos. A
mesma tem também responsabilidades no sector hoteleiro, como melhorar as condi¢bes
laborais, torna-la atrativa, sendo responsavel por melhorar as percec6es dos alunos em
relacdo a imagem e reputacdo da industria, sendo estas responsabilidades defendidas
principalmente pelas jovens e estudantes do 3° ano.

Este estudo apresenta limitacdes, para as quais apresentamos propostas de
investigacdo futura. No que diz respeito ao instrumento utilizado, embora seja uma mais
valia para a analise descritiva, 0 questionario torna-se limitativo. Futuramente, seria
importante recorrer a métodos qualitativos, como entrevistas, de modo a reunir
informacBes mais detalhadas e aprofundadas. Outra limitacdo remete para a dimenséao da
amostra, uma vez que nao permite a extrapolacdo dos resultados para o universo. De
futuro, seria relevante obter-se resultados mais abrangentes, de forma a podermos
generalizar os resultados obtidos, através da replicacdo do estudo noutras escolas, turmas
e estudantes. Por fim, seria interessante realizar um estudo longitudinal com a mesma
amostra de estudantes, para que fosse possivel perceber se as suas perspetivas em relagéo

as condigdes laborais, ao longo do tempo, se mantiveram ou alteraram.
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ANEXOS

ANEXO | - QUESTIONARIO

Sou aluna do mestrado de Gestdo de Recursos Humanos, no Instituto Superior de Economia e Gestdo da Universidade
de Lisboa e estou neste momento a desenvolver uma investigagdo sobre “A influéncia das condigdes laborais do sector
hoteleiro nos alunos — O caso de estudo da ESHTE”, no ambito do meu trabalho final de mestrado. Gostaria de lhe
colocar algumas questdes, garantindo desde j& que as suas respostas s&o anénimas e confidenciais. E muito importante
a sua colaboracdo. Néo existem respostas certas ou erradas, sdo apenas questdes de opinido. Leia, por favor, as seguintes

perguntas atentamente e responda com o maximo rigor. Agradeco, desde ja, a sua disponibilidade e colaboragéo!

Parte I- Os alunos enquanto talento

. A . . Nada Pouco Importante Muito
Qual a importancia dos seguintes aspectos para a sua escolha importante | Importante p importante
de desenvolver uma carreira em hotelaria:
1 2 3 4
1 Personalidade
2 Competéncias
3 Facilidade de estudo
4 Tendéncias Socias
5 Crescimento do sector e empregabilidade
6 Internacionalizacdo
7 Condigdes Laborais
8 Influéncia de familiares e conhecidos
Qual a sua opini&o acerca dos seguintes departamentos tendo Né&o Gosto  Gosto Pouco Gosto Gosto Muito
em conta uma futura carreira em hotelaria:
1 2 3 4
9 Food & Beverage
10 Cozinha/Pastelaria
11 Financeiro
12 Recursos Humanos
13 Comercial, Vendas e Marketing
14 Alojamento (Front-Office)
15 Alojamento (Housekeeping)
16 Manutencéo
Qual a sua opinido acerca das seguintes posicOes tendo em Nio Gosto | Gosto Pouco Gosto Gosto Muito
conta uma futura carreira em hotelaria:
1 2 3 4
17 Chefia
18 Operacional
19 Direccéo/Gestdo/Administrativa
E did d di d d d Discordo Discordo Indiferente  Concordo Concordo S/Opiniéo
m que medida concorda ou discorda com cada uma das Totalmente Totalmente
seguintes frases:
1 2 3 4 5 6

Considero a minha licenciatura uma mais-valia no

mercado de trabalho da hotelaria.

Escolhi a escola de hotelaria porque acredito no seu

21 valor, reputacdo e preparacgao para as exigéncias do
mercado de trabalho da hotelaria.

20
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Apos concluir a licenciatura, pretendo continuar a
estudar, de forma a aumentar a minha

22 empregabilidade no mercado de trabalho da
hotelaria.
Ap6s concluir a licenciatura, pretendo vir/continuar
23 .
a trabalhar em Hotelaria.
24 Ap6s concluir a licenciatura, pretendo vir/continuar

a trabalhar no sector, mas ndo em hotéis.
Embora saiba que tenho de comegar numa funcéo
25 mais baixa, tenho grandes expectativas em relagéo a
minha progressao de carreira em hotelaria.
Os trabalhadores em hotelaria, sdo na sua maioria,
26 pessoas sem formacdo, com mais idade, que
valorizam mais a experiéncia que a formacgao.
Os alunos de hotelaria sdo o futuro do sector. Deve
investir-se no seu talento e formacéo especifica.
A hotelaria enfrenta problemas na retengéo de
talento.
Parte Il — As condicdes laborais no sector

27

28

Em geral, como percepciona as condicOes laborais

29 oferecidas no sector hoteleiro?

Em que medida concorda ou discorda com cada uma das
seguintes frases:

Os estégios sdo parte relevante da aprendizagem e
30 preparam-nos para as exigéncias do mercado de

trabalho hoteleiro.

A escola tem um papel fundamental na relagéo hotel-
31 aluno, devendo avaliar as entidades de estagio em

termos curriculares e condig¢des oferecidas.

Os estagios devem ter orientacéo, superviséo e apoio
32 das chefias e dos pares, mas tal nem sempre se
verifica.
Os estagiarios sdo méo-de-obra barata, pois

3 trabalham horas a mais e ndo sdo recompensados.

34 Na sua generalidade, as condi¢des de estagio ndo séo
atractivas.

35 As condicOes experienciadas nos estagios refletem a

realidade de trabalho existente no hotel.
Uma ma experiéncia no estagio pode afetar a minha
36 intencfo de trabalhar em hotelaria.

Os alunos ndo tém a melhor imagem do sector
37 hoteleiro.

Apds os primeiros contactos com as condigdes
laborais da hotelaria, quer em estagios ou emprego, 0s

38 alunos mudam de opinido em relagdo ao seu futuro em
hotelaria.

As condices laborais em hotelaria afetam a reputacéo
39 e atratividade do sector.

Os salarios e beneficios em hotelaria ndo sdo atrativos
40 ou competitivos.

O trabalho em hotelaria é mal recompensado, estando

41 . . .
associando a um status social mais baixo.

Nada POUCO | nrativas Muito
Atrativas Atrativas Atrativas
Discordo . .
Totalmente Discordo  Indiferente  Concordo
1 2 3 4

Concordo
Totalmente

5

42
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Em hotelaria, a progressao de carreira é lenta, e por
42 vezes, inexistente.

Em hotelaria, existe falta de formac&o e
oportunidades continuas de desenvolvimento.

O trabalho em hotelaria é stressante, esgotante,
excessivo e instavel, pode conduzir a frustracdo e
exaustdo emocional e culminar em maus
desempenhos.
O trabalho em hotelaria leva a sacrificos na vida
pessoal. A existéncia de um equilibrio entre a vida
pessoal e profissional é importante na satisfagao e
motivacao.
As condicdes laborais séo a principal causa de perda
46 de lealdade dos colaboradores e abandono do sector
hoteleiro.

As condices laborais sdo a principal razdo para o

43

44

45

47 ~
problema da retengdo de talento.
. A - . Nada Pouco Muito
Qual a importancia dos seguintes aspectos na escolha de um importante | Importante | "TPOMANE 4 ortante
emprego:
1 2 3 4

48 Saléario

49 Recompensas e beneficios

50 Equilibrio Trabalho-Familia

51 Turnos e Horarios Fixos

52 Ambiente de trabalho positivo, onde existam boas

relagdes com colegas e chefias

53 Progressao de carreira

54 Oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento

55 Autonomia e responsabilidade

Parte 11 — Atuacdo da Gestao de Recursos Humanos no sector
E did d di d d d Discordo Discordo  Indiferente  Concordo Concordo S/Opini&o
m que medida concorda ou discorda com cada uma das Totalmente Totalmente

seguintes frases:

9 1 2 3 4 5 6

A gestéo de recursos humanos é meramente
administrativa, ndo faz falta nem tem importancia na
organizacdo. As chefias/diretores podem atuar como
recursos humanos.
Numa organizacéo deve existir uma ligacéo entre as
57 praticas de recursos humanos e o desempenho geral
da mesma.
A gestéo de recursos humanos deve atenuar as
consequéncias negativas das condic¢des laborais nos
colaboradores, e criar relagdes empéticas com 0s
mesmos.
A gestdao de recursos humanos é responsavel por
59 melhorar as perce¢des dos alunos em relagdo a
imagem e reputagdo da industria.
A gestdao de recursos humanos é responsavel por
60 melhorar as condigdes laborais da indUstria e torna-la
atrativa.
Parte IV — Caracterizacio pessoal

56

58

Masculino | Feminino
61 Sexo

Anos
62 Idade
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63

64

65

66

67

68

69

70

71

AnO 10 20 30
Curricular

o Valores
Média (Ano | Exactos
Anterior)
- Valores
Media Exactos
(Entrada)
(Apenas) Tral())a:!had

Ocupagio Estudante Estudante

Sim

Antes da licenciatura, ja tinha frequentado um curso
de hotelaria?

Se respondeu na p.66 que é Trabalhador-estudante,
encontra-se a trabalhar em Hotelaria?

Tem experiéncia profissional em hotelaria?

Tem familiares ou conhecidos a trabalhar na area?

Ja realizou algum estagio curricular ou
extracurricular num hotel?

Se respondeu Sim Meses
a p.69, quanto
tempo?

Se respondeu Sim Quantidade
73 ap.71, quantos
estagios realizou?

Obrigada pela colaboracéo!
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ANEXO Il — TESTES ESTATISTICOS

1. Motivacdes Intrinsecas por Ano Curricular — Teste Kruskal Wallis

Postos

Ano Curricular

Personalidade  1°Ano
2 Ano
3*Ano
Total

Competéncias  1°Ano
2° Ano
3*Ano
Total

M Posto Médio Estatisticas de teste™”

37 63,27 Personalidad ~ Competéncia
4 64,45 e s
51 66.70 Qui-quadrado 262 4720

120 gl 5 2
37 57,22 T :

Significancia Assint. arT 094

4 72,61
50 §3.24 a. Teste Kruskal Wallis

128 b. Variavel de Agrupamento: Ano Curricular

2. Intencdes futuras por Idade e Ano curricular - Teste Kruskal Wallis

Estatisticas de teste™"

Postos
: Apos concluir
IdadeRecod M Posto Medio alicenciatura,
Apds concluira Entra 18 & 21 anos 30 66,43 pretendo
licenciatura, pretendo continuar a
continuar a estudar, de Entre 22 & 25 anos a7 56,09 estudar, de
forma a aumentar a forma a Apds concluir
minha empregabilidade  Superiora 25 anos 9 67,89 aumentar a alicenciatura,
no mercado de trabalho Total 125 minha Apds concluir pretendo
da hotelaria empregahilid  alicenciatura,  virfcontinuar a
Apds concluira Entre 18 & 21 anos 75 63,65 ade no p\elgndu trabalhar no
licenciatura, pretendo mercado de  wircontinuara sector, mas
viicontinuar a trabalhar Entre 22 e 25 anos 36 4914 trabalhoda  trabalharem ndoem
em Hotelaria. Superior a 25 anas ] 78,72 hotelaria Hotelaria hotéis
Total 120 Qui-quadrado 2,471 8,528 1,241
Apds concluira Entre 18 & 21 anos 72 55,80 al 2 2 2
licenciatura, pretendo 5
R R B T Entre 22 e 25 anos 32 60,42 Significancia Assint. 291 014 538
no sector, mas néo em Superior a 25 anos g 47,13 a. Teste Kruskal Wallis
e Total 112 b. Variavel de Agrupamento: IdadeRecad
Estatisticas de teste™
Postos
Apds coneluir
Ano Curricular ¥l Posto Médio alicenciatura,
Apbs concluir a 19 Ano 15 55,61 DIEtle\1dD
licenciatura, pretendo con mu.al a
continuar a estudar, de 2° Ano 41 63,80 estudar, de )
forma a aumentar a forma a Apds coneluir
minha empreaabilidade 3°Ano 50 61,77 aumentar a alicenciatura,
no mercado de trabalho minha Apds concluir pretendo
da hotelaria Total 126 empregabilid  alicenciatura,  vicontinuar a
ke i - ade no pretendo trabalhar no
\\E;:mcaut’:l:am;;gtendn IR2TE Ell 62,34 mercado de virfcontinuar a sector, mas
] e
em Hotelaria. 3°Ano a0 54,71 . . -
Total 120 Qui-quadrado 265 3,009 5,461
Apds concluir a 12 Ano 32 66,88 al 2 2 2
licenciatura, pretendo P —_—
virlcontinuar a trabalhar SRl 35 5544 Significancia Assint. 876 212 065
no sector, mas ndo em 3° Ano 45 40,94 a. Teste Kruskal Wallis
e Total 112 b Varidvel de Agrupamento: Ano Curricular

3. Satisfacdo com a componente educacional dos estagios por Sexo e Ano
Curricular — Teste Mann-Whitney e Krukal Wallis

Estatisticas de teste?

Aescolatem

um papel
Os estagios fundamental
sdo parte na relagdo
relevants da hotzl-aluno,
Postos aprendizage devendo
Soma de me avaliar as
Sexo [ Posto Médio Fostos Preparam- el1t\t!ades de
nos paraas estagio em
Os estagios sdo parte Masculing 47 51,81 2440,00 exigéncias do termos
relevants da mercado de curriculares &
aprendizagem & Feminino 8 71,80 5816,00 trabalho condigles
RIERATam nos para as hoteleiro. oferecidas.
exigencias do mercado T
otal 128
de trabaino hoteleiro U de Mann-Whitney 1312,000 1618,500
Aescolatem um papel Masculino 47 58,44 2746,50 Wilcoxon W 2440,000 2746 500
fundamental na relagio . -
- z -3,345 -1,282
e e Feminino 79 6,51 525450 -
! Significancia Assint 001 200
estagio em termos (Bilateral) ' !
curriculares e condigdes Tatal 126

oferecidas

a. Variavel de Agrupamento: Sexo
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4.

Postos

Ano Curricular il Faosto Médio
0s estagios sdo parte 12 Ano 36 76,78
relevants da
aprendizagem e 2°Ano 41 66,09
praparam-nos para as ® ano 51 54 56
exigéncias do mercado !
de trabalho hoteleiro. Total 128
Aescolatem um papel 1% Ano 35 75,80
fundamental na relagdo
hotel-aluno, devenda 2% Ano 41 62,93
avaliar as entidades de
estagio em termos 3" Ano 50 55,36
curriculares e condigdes

Taotal 126

oferecidas

Estatisticas de teste®™”

Aescolatem

um papel
Os estagios fundamental
sdo parte narelacdo
relevante da hotel-aluno,
aprendizage devendo
me avaliar as
preparam- entidades de
nos para as estagio em
exigéneias do JEES
mercado de curriculares e
trabalho condigdes
hoteleira oferecidas
Qui-guadrado 10,054 7,369
al 2 2
Significancia Assint. ,ao7 025

a. Teste Kruskal Wallis

b. Varidvel de Agrupamento: Ano Curricular

Satisfacdo com as condicdes dos estagios por Sexo e Ano Curricular - Teste
Mann-Whitney e Krukal Wallis

Estatisticas de teste®

Os estagios Os
devem ter estagiarios
Postos orientagdo, sé0 mao-de-
Soma de supenisdo e obra barata,
Sexo N Posto Médio Postos apoio das pois MNasua
0s estagios devem ter Masculino 48 6521 2989 50 chefias e dos trabalham gene\'alldaﬂde.
orientagéo, supervisio & pares, mas horas amais  as condigdes
apoio das chefias e dos Feminino 74 5757 426050 tal nem & ndo sdo de estagio
pares, masta\_ﬂem S 120 sempre se recompensad néo séo
sempre se verifica. o verifica. 0s. atractivas
0s estagiarios sdo mao- Masculino 47 71,84 337650 A
R U de Mann-Whitney 1485,500 1417,500 1731,000
trabalharn horas a mais Feminino 78 57,67 4498,50 Wilcoxan W 4260,500 4458 500 2859,000
8 nao sao
recompensados. Total 125 z -1,378 -2.350 -178
Na sua generalidade, as  Masculino 47 60,83 2859,00 Significancia Assint. 168 018 861
condigdes de estdgio Bilateral
e e Feminino 75 51,92 4644.00 { )
Total 122 a. Variavel de Agrupamento: Sexo
. a,b
Postos Estatisticas de teste
Ano Curricular M Pasta Médio 0s estagios Os
Os estdgios devem ter 1° Ano a0 50,10 d..g\,'em 18\' eftag|f|-|os
orientagdo, supenisao e o U”em_a??ﬂ- S0 mao-de-
apoio das chefias & dog 2 210 39 56,85 supenisdoe  obra barata,
pares, mas tal nem 3 Ano 51 63,53 apoio das pais MNasua
sempre se verifica. Total 120 chefias e dos trabalham generalidade,
pares, mas horas a mais  as condigdes
Os estagidrios sd0 mio-  1°Ano 34 59,53 tal nem ando sdo de estagio
de-obra bharata, pois sempre se recompensad ndo sdo
. 2°*Ano 40 57,63
trabalham horas a mais verifica. 0s. atractivas.
endo sdo 3°Ano 51 69,53
recompensados Total 125 Qui-quadrado 1,141 3507 8,602
Masua generalidade, as 1% Ano 30 50,93 gl 2 z 2
condigies de estagio o Significancia Assint 565 173 014
ndo s4o atractivas iz 4 56,54 . . ,
3°Ano a1 71,71 a. Teste Kruskal Wallis
Total 122 b. Varigvel de Agrupamento: Ano Curricular

Influéncia dos estagios no futuro por Ano Curricular - Teste Krukal Wallis

Postos

Ana Curricular i Posto Madio
As condicdes 1% Ano a3 61,71
experienciadas nos -
estagios refletem a BRI 33 62,01
realidade de trabalho 3° Ano a1 6218
existente no hotel. Total 123
Uma ma experiéncia no 1% Ano kL] 60,86
estagio pode afetar a -
minha intengdo de ERA L 37 43,18
trahalhar em hotelaria. 3° Ano 48 T0,.02

Taotal 121

Estatisticas de teste™”

As condigdes

experienciada Urmama
S Nos experiéncia
estagios no estagio
refletemn a pode afetar a
realidade de minha
trabalho intengdo de
existente no trabalhar em
hotel. hotelaria.
Qui-gquadrado 004 8,237
gl 2 2
Significancia Assint. 998 016

a. Teste Kruskal Wallis

h. Variavel de Agrupamento: Ano Curricular
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6. Percecdo geral das condicGes laborais oferecidas do sector hoteleiro por Idade e

Ano Curricular — Teste Krukal Wallis

Estatisticas de teste™”

Em geral,
como
percepciona
as condigdes
lahorais
oferacidas no
sector
hoteleira?
Postos Qui-quadrado 9,682
|dadeRecod N Posto Medio gl 2
Em geral, como Entre 18 e 21 anos a0 70,82 Significancia Assint. ooe
percepciona as w27 a7 "
Entre 22 & 25 anos 38 53.26 a. Teste Kruskal Wallis

condigdes laborais

oferecidas no sector Superior a 25 anos g 48,72 b. variavel de Agrupameantao:
hoteleiro? Total 127 IdadeRecod
- ah
Estatisticas de teste
Em geral,
como
percepeiona
as condigies
lahorais
oferecidas no
sector
hoteleiro?
Postos Qui-quadrada 29,210
Ano Curricular & Posto Médio al 2
Em geral, como 1°Ano 35 86,59 Significancia Assint 000
percepciona as o
e 2°Ano 41 64,51 a. Teste Kruskal Wallis
oferecidas no sector 3*Ano 1 48,09 b. Varidvel de Agrupamento: Ano
hotelgira? Tatal 127 Curricular

7. As condi¢des Laborais por Idade e ano curricular — Teste T e One Way ANOVA

Estatisticas de grupo

Desvio Erro Padrao

dade N Média Padrio da Média
CondigdesLaborais  Até 21 anos a2 36634 94042 103858
=21 anos 48 4,0354 69328 Jooo7

Teste de amostras independentes

Teste de Levens para

igualdade de varidncias teste-t para lgualdade de Médias
895% Intervalo de Confianga da
Diferenga Erro padréo Diferenga
F Sig t al Sig. (hilateraly média da diferenga Inferior Superior
Condigieslahorais ~ Variancias iguais 9,395 003 -2,386 128 019 -,37200 15593 -6B053 - 06347
assumidas
Variancias iguais ndo -2,579 121,192 on -,37200 14422 - 65781 - 0B649
assumidas
ANOVA
Teste de Homogeneidade de CondigdesLaborais
Varidncias Soma dos Quadrado
CondigdesLaborais Quadrados gl Medio F Sig.
Estatistica de Entre Grupos 5,507 2 2,754 3778 026
Levene gl al2 Sig. MoS grupos 91,898 126 729
6,837 2 126 ,002 Total 47,406 128
. A . -~ - - JoT
8. A importancia das condic¢des laborais do sector hoteleiro (medias)
Ambignte de
trabalho Oportunidade
positivo, onde sde
existam boas aprendizage
Recompensa Equilibrio Turnos & relagdes com me Autonomia e
SE Trabalho- Horarios colegas e Progressdo desenvolvime Responsabili
Salario Beneficios Familia Fixos chefias de carreira nto dade
Sexo Masculino 35 34 36 31 358 38 35 34
Feminino 35 3.4 3,6 33 37 37 37 36
IdadeRecod Entre 18 e 21 anos 35 33 36 3,2 37 37 36 35
Entre 22 e 25 anos 36 36 37 33 36 39 37 36
Superior a 25 anos 31 32 31 29 36 37 36 33
Ano Curricular  1°Ano 34 32 34 31 36 36 35 35
2°Ano 35 3.4 3,6 31 3,6 38 36 358
FAno 36 35 37 33 37 38 37 36
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ANEXO I11- QUADROS DE FREQUENCIA

Tabela I- Motivacdes para uma carreira em hotelaria (%)

S Nada Pouco Muito
Motivacoes Importante importante Importante Importante Alpha de Cronbach
Personalidade 31 377 59.2
Intrinsecas Competéncias )3 28.0 507 Inconsistente
Facilidade de Estudo 4,7 43,0 47,7 4,7
Tendéncias Sociais 6,2 19,4 49,6 24,8
Crescimento do Sector e
- 4,7 55,0 40,3
i Empregabilidade
Extrinsecas . o 0,6
Internacionalizagéo 15 7,7 454 454 '
Condicdes Laborais 2,3 15,5 46,5 35,7
Influéncia de Familiares e
. 18,5 43,8 30,0 7,7
Conhecidos
Tabela Il Perspetivas em relacédo aos estagios (%)
; Alpha de
TIgtIZICrﬂre(:l(:e Discordo | Indiferente | Concordo T%?:ﬁ;ﬂ?e S/Opiniédo Cronbach
Os estégios sdo parte relevante da
R aprendizagem e preparam-nos para as
Saélosr?(;ao exigéncias do mercado de trabalho 038 08 1S 431 531 08
hoteleiro. :
componente Inconsistente
educacional | A escola tem um papel fundamental na
dos estagios | relacdo hotel-aluno, devendo avaliar as 16 10.0 6.9 377 385 23
entidades de estagio em termos ’ ’ ’ ’ ' '
curriculares e condicfes oferecidas.
Os estagios devem ter orientacao,
o supervisao e apoio das chefias e dos 0,8 15 33,1 57,7 6,9
Satisfacdo pares, mas tal nem sempre se verifica.
cdo_mNas 4 | Os estagirios sao méo-de-obra barata, .
CONCICOES € | 1nis trabalham horas a mais e ndo sio 1,5 31 6,9 35,4 50,0 31 neonsistente
estagio recompensados.
Na sua ggngrallfjadg, as copdlgoes de 23 123 108 346 34,6 5.4
estagio ndo sdo atrativas.
As condi¢des experienciadas nos
A estagios refletem a realidade de trabalho 0,8 12,3 10,8 50,8 20,8 4,6
Influéncia do .
o existente no hotel. .
estagio no . - P Inconsistente
futuro Uma ma experiéncia no estagio pode
afetar a minha intencéo de trabalhar em 1,6 12,4 13,2 37,2 30,2 54
hotelaria.
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Tabela I11- As condicGes laborais do sector hoteleiro (%)

Discordo . . Concordo L Alpha de
Totalmente Discordo Indiferente Concordo Totalmente S/Opini&o Cronbach
Os~salalr|os e peneﬂmos em hp@elarla 31 132 9.3 36.4 318 6.2
nao sao atrativos ou competitivos.
O trabalho em hotelaria é mal
recompensado, estando associando a 3,8 20,8 13,1 32,3 23,1 6,9
um status social mais baixo.
Emlhotelarla, a progresséo Qe carreira 23 185 131 392 19,2 7.7
é lenta, e por vezes, inexistente.
Em hotelaria, existe falta de formacéo 0,763
e oportunidades continuas de 2,4 30,7 10,2 38,6 12,6 55
desenvolvimento.
O trabalho em hotelaria é stressante,
esgotante, excessivo e instivel, pode
conduzir a frustracdo e exaustao 0,8 6,9 16,9 40,0 28,5 6,9
emocional e culminar em maus
desempenhos.

Tabela IV -A importancia das condic¢des laborais do sector hoteleiro (%)

Nada Pouco .
Importante Importante Importante Muito Importante
Salério 0,8 46,9 52,3
Recompensas e Beneficios 3,8 51,5 44,6
Equilibrio Trabalho-Familia 2,3 34,9 62,8
Turnos e Horérios fixos 13,8 52,3 33,8
Ambiente de trabalho positivo,
onde existam boas relagdes 2,3 29,2 68,5
com colegas e chefias
Progresséo de carreira 25,4 74,6
Oportunidades de
aprendizagem e 0,8 36,9 62,3
desenvolvimento
Autonomia e Responsabilidade 3,1 38,5 58,5
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Tabela V -As consequéncias das condicGes laborais do sector hoteleiro (%)

Discordo
Totalmente

Discordo

Indiferente

Concordo

Concordo
Totalmente

S/Opini&o

Alpha de
Cronbach

O trabalho em hotelaria leva a sacrificos
na vida pessoal. A existéncia de um
equilibrio entre a vida pessoal e
profissional é importante na satisfacéo e
motivacao.

3,1

6,9

41,5

45,4

3,1

As condicdes laborais s&o a principal
causa de perda de lealdade dos
colaboradores e abandono do sector
hoteleiro.

0,8

6,9

9,2

42,3

28,5

12,3

As condices laborais sdo a principal razdo
para o problema da retencdo de talento.

6,2

17,7

41,5

23,1

11,5

As condigdes laborais em hotelaria afetam
a reputacéo e atratividade do sector.

7,7

10,8

44,6

34,6

2,3

Apds os primeiros contactos com as
condicdes laborais da hotelaria, quer em
estagios ou emprego, os alunos mudam de
opinido em relac&o ao seu futuro em
hotelaria.

15

10,0

14,6

42,3

13,1

18,5

Os alunos de hotelaria sdo o futuro do
sector. Deve investir-se no seu talento e
formacéo especifica.

0,8

3.1

26,9

64,6

4,6

Os alunos ndo tém a melhor imagem do
sector hoteleiro.

2,3

18,5

215

35,4

14,6

7,7

,702

Tabela VI- As responsabilidades da Gestédo de Recursos Humanos (%)

Discordo
Totalmente

Discordo

Indiferente

Concordo

Totalmente

Concordo

S/Opinido

Alpha de
Cronbach

A gestdo de recursos humanos é
meramente administrativa, ndo faz
falta nem tem importancia na

organizacdo. As chefias/diretores
podem atuar como recursos humanos
(invertida)

43,7

42,1

6,3

6,3

1,6

Numa organizagéo deve existir uma

ligacdo entre as praticas de recursos

humanos e o desempenho geral da
mesma.

0,8

0,8

59,8

38,6

A gestdo de recursos humanos deve
atenuar as consequéncias negativas das
condices laborais nos colaboradores,

e criar relagbes empaticas com os
mesmos.

1,6

0,8

54,7

39,8

3,1

A gestdo de recursos humanos é
responsavel por melhorar as percecoes
dos alunos em relagéo a imagem e
reputacdo da industria.

3,9

12,5

51,6

25,0

7,0

A gestdo de recursos humanos é
responsavel por melhorar as condic6es
laborais da industria e torna-la atrativa.

2,3

7,0

50,0

35,2

55

,540
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