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RESUMO

Face ao contexto atual do mercado laboral, tém surgido diversas alteragdes nas metodologias e
ferramentas de trabalho, com impacto direto para as organizacfes, para as pessoas que as
constituem e para os seus candidatos.

A Responsabilidade Social Corporativa tem alcancado largos desenvolvimentos na
realidade das empresas, sendo um fator importante de retencao para os seus colaboradores, e de
atragéo para os candidatos.

As preocupagdes com os trabalhadores e restante comunidade tém sido marcadas por varios
desenvolvimentos no que sdo as politicas e praticas implementadas pelas empresas, de forma a
contribuir para o aumento do bem-estar organizacional.

Para além desta preocupacao, num mercado de trabalho altamente competitivo, as empresas
comecam a utilizar estratégias de diferenciacdo, para potenciar o seu nivel de atratividade no
mercado laboral. Consequentemente, quanto maior for a panoplia de beneficios e praticas
associadas a responsabilidade social, mais atrativa sera a organizacdo para os candidatos,
aumentando o seu Employee Value Proposition.

No caso aplicado a Empresa CUF, inserida no Grupo José de Mello, a organizacao
diferencia-se por ser certificada como Empresa Familiarmente Responsavel, aplicando varias
politicas e praticas que permitem aos seus trabalhadores um equilibrio favoravel entre o
trabalho e a sua vida pessoal e familiar.

Deste modo, este projeto pretende compreender a forma como os colaboradores recém-
admitidos valorizam a certificacdo enquanto Empresa Familiarmente Responsavel, através dos
seus beneficios. Com o objetivo de melhorar a sua proposta de valor para futuros candidatos,
enfatizando as suas politicas enquanto entidade familiarmente responsavel, serd abordada uma

proposta de intervencao aplicada a CUF.

Palavras-chave: Responsabilidade Social Corporativa; Atratividade Organizacional;
Employee Value Proposition; CUF — Hospitais e Clinicas; Empresa Familiarmente Responsavel

Classificagdo JEL: 015 — Recursos Humanos; M14 — Responsabilidade Social






ABSTRACT

Given the current context of the job market, there have been a number of changes in working
methods and tools, with a direct impact on organizations, the people who make them up and
their candidates.

Corporate Social Responsibility has made great strides in the reality of companies and is
an important factor in retaining employees and attracting candidates.

Concerns about employees and the rest of the community have been marked by various
developments in the policies and practices implemented by companies in order to contribute to
increasing organizational well-being.

In addition to this concern, in a highly competitive job market, companies are beginning to
use differentiation strategies to boost their attractiveness in the job market. Consequently, the
greater the range of benefits and practices associated with social responsibility, the more
attractive the organization will be to candidates, increasing its Employee Value Proposition.

In the case applied to the CUF Company, part of the José de Mello Group, the organization
stands out for being certified as a Family Responsible Company, applying various policies and
practices that allow its employees a favorable balance between work and their personal and
family lives.

In this way, this project aims to understand how newly hired employees value certification
as a Family Responsible Company, through its benefits. With the aim of improving its value
proposition to future candidates by emphasizing its policies as a family-responsible entity, an

intervention proposal applied to CUF will be addressed.

Keywords: Corporate Social Responsibility; Organizational Attractiveness; Employee Value
Proposition; CUF - Hospitais e Clinicas; Family Responsible Company

JEL Classification: O15 - Human Resources; M14 - Social Responsibility
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CAPITULO |

INTRODUCAO

Na conjuntura atual, as préticas e politicas de responsabilidade social corporativa tém vindo a
ter um papel central nos modelos de gestao e negdcio das organizacfes. A preocupacdo com o
equilibrio entre a esfera profissional e familiar tornou-se um fator determinante para o bem-
estar dos colaboradores, sendo cada vez mais um fator decisivo na escolha enquanto
empregador.

No ambito do trabalho final de mestrado, a principal tematica abordada sera a
Responsabilidade Social Corporativa (RSC), sendo um topico de grande interesse, alinhado a
experiéncia profissional enquanto estagiaria na CUF — Hospitais e Clinicas. A escolha deste
tema é também motivada pela crescente competitividade no mercado de trabalho, pelas
demandas dos candidatos e pela volatilidade que existe na escolha dos empregadores. Neste
contexto, as empresas procuram estratégias para se tornarem mais atrativas, desenvolvendo o
seu Employee Value Proposition (EVP) de forma a alinhar-se com as praticas e valores dos
Recursos Humanos e da organizagdo como um todo.

As mudancas que advém da globalizacdo e da inovacdo trazem consigo novas formas de
trabalho e novas oportunidades para aumentar o bem-estar organizacional. Neste sentido, a
Responsabilidade Social Corporativa tem tido um papel essencial, na medida em que, integra
diversas areas de atuacdo, e que é entdo considerada parte integrante da identidade das
organizagOes (Ahmad et al., 2021).

A adocdo de préticas e politicas socialmente responsaveis, por parte das organizacgdes, e a
constante procura pela mudanga dos comportamentos, gera um forte crescimento das empresas.
Estas mudancas tém, entdo, um impacto direto na gestdo de recursos humanos e, deste modo,
as organizacdes devem ser capazes de se adaptar a estas novas mudancas, procurando solucdes
para a atracdo, retencdo e 0 engagement entre os talentos valiosos.

Atualmente, jA ndo basta o salario para atrair e reter o talento. De facto, devido a
globalizacdo, a competitividade no mercado de trabalho tem vindo a aumentar, o que dificulta
a atracdo dos trabalhadores mais destacados e qualificados para as fun¢des (Rodriguez-Sanchez
et al., 2020). Assim sendo, algumas politicas ou iniciativas implementadas pelas organizacoes
podem minimizar este desafio, nomeadamente no equilibrio entre a vida profissional e pessoal,

na melhoraria da comunicacdo organizacional e uma maior preocupagdo com a seguranca da



empregabilidade, podem ser fatores-chave para que a atracdo dos melhores talentos seja, entéo,
possivel.

1.1. Contexto do Projeto

O setor da saude privada em Portugal tem tido cada vez mais relevancia na escolha do
cliente na sua procura pela melhor prestacdo de cuidados de saude. Devido a pandemia Covid-
19, a area da saude ganhou uma forte importancia no contexto diario da sociedade.

Deste modo, tendo por base o paradigma laboral atual, e considerando a realidade presente
da empresa CUF — Hospitais e Clinicas, € pretendido que este projeto permita uma otimizagéo
de metodologias nos processos de comunicacdo das praticas de Empresa Familiarmente
Responsavel (EFR), no ambito do processo de recrutamento e selecdo da CUF, alinhado com o
seu Employee Value Proposition (EVP). Neste sentido, este projeto surge da necessidade
identificada ao longo do processo de estdgio, visando, assim, a otimizacdo da comunicacdo
transmitida, dando a conhecer as politicas que integram o catadlogo de medidas CUF aos
potenciais candidatos e colaboradores recém-admitidos. Pretende-se identificar as diferentes
politicas existentes e compreender se estas podem ser fator decisivo na escolha da empresa CUF
como possivel futuro empregador.

Apresenta-se assim, as seguintes questdes de investigacdo que servirdo de ponto de partida
para a analise e desenvolvimento do projeto:

QL. Terao os colaboradores recém-admitidos do universo CUF conhecimento das politicas
e praticas de Responsabilidade Social Corporativa, alinhadas a certificacdo enquanto EFR?

Q2. Serdo as politicas e préaticas de Responsabilidade Social Corporativa, aplicadas pela
CUF, enquanto entidade EFR, motivo de atragdo na escolha enquanto empregador?



CAPITULO I

ENQUADRAMENTO TEORICO

Para fundamentar as decisdes ao longo deste projeto, nomeadamente a percecdo que 0S
colaboradores recém-admitidos do universo CUF tém sobre as politicas e praticas de RSC,
desenvolveu-se uma revisdo da literatura sobre as seguintes tematicas: Responsabilidade Social
Corporativa, Atratividade Organizacional, Employee Value Proposition e o setor da Saude
privada em Portugal.

2.1. Responsabilidade Social Corporativa

As primeiras contribuicdes ligadas a definicdo do conceito de Responsabilidade Social
Corporativa (RSC) surgiram nos Estados Unidos da América, tendo a década de cinquenta
marcado o inicio deste conceito (Carroll, 1999). Carroll (1999) relata-nos que este conceito
surgiu, possivelmente, através de Bowen (1953), com a escrita da sua obra “Responsabilities of
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the Businessman”, marcando assim o inicio da discusséo sobre o tema. Bowen, na sua obra,
coloca a seguinte questdo: “Que responsabilidades se espera que o homem de negocios assuma
para com a sociedade?”, referindo-se a “obrigacdo de seguir linhas de acdo e de decisdo que
estejam em linha com o0s objetivos e com os valores da sociedade” (Carroll, 1999, p. 270).

O conceito de RSC desenvolveu-se ao longo das décadas, sendo possivel incluir novos
constructos ligados ao tema, através da influéncia de varias teorias e perspetivas, mas é nos
anos de 1960 que realmente surge uma aplicacdo mais concreta, tendo por base diferentes
abordagens, nascendo espaco para a responsabilidade social crescer e transformar.

O economista Milton Friedman (1962) escreveu no seu livro “Capitalism and Freedom” o
conceito por si idealizado respetivo a RSC. A sua visao descrevia a responsabilidade social
como sendo apenas a gestdo dos lucros para os acionistas das organizagdes, cumprindo assim
as suas obrigacOes legais, ndo havendo espago para alargar a sua visdo para uma abordagem
mais social (Friedman, 2002).

Por sua vez, numa perspetiva mais contemporanea, Davis (1973) considera que a RSC deve
olhar além dos lucros gerados. O autor aponta que as empresas devem ter um papel essencial
na manutencao da sociedade e tém a responsabilidade de ajudar a manter e melhorar o bem-
estar da sociedade, como um todo (Carroll, 1999).

Na década de 1980, desenvolveu-se a Teoria dos Stakeholders, teorizada por Freeman
(1984), e foi proposto um modelo para operacionalizar o conceito de responsabilidade social.

Este modelo defendia que as empresas tinham obrigacdes para alem das suas partes interessadas
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e precisavam de agir de forma responsavel, alinhando as necessidades e exigéncias de todas as
partes (Freeman & McVea, 2001)

Segundo Carmo (2016) citado por Ribeiro (2017), nos anos 80, assistiu-se a uma expansao
rapida das empresas, provocando assim algumas alteracdes relevantes. Esta expansao fez com
que, as preocupacOes com o bem-estar humano e com o ambiente aumentassem, originando,
assim, uma nova ideia de Responsabilidade Social.

Contudo, devido a natureza complexa dos problemas inerentes a sociedade, nos anos 90,
comecaram a surgir preocupacdes com a sustentabilidade - ambiental, financeira e social - nas
empresas, 0 que levou ao desenvolvimento de novas defini¢cdes ligadas ao equilibrio que é
necessario para o sistema socioeconémico, tornando a primeira década do século XXI como
sendo a “era da cidadania empresarial global” (Carroll, 2010 citado por Duarte, 2014).

Autores como Brummer (1991), Altman (1998), Frederick (1998) interligaram novos
conceitos como a cidadania corporativa, a gestdo de problemas, gestdo, religido e ciéncia, as
teorias existentes sobre a tematica (citados por Pereira, 2018).

Por sua vez, Dahlsrud (2008) através da analise de varias defini¢Ges, conclui que existem
cinco dimensdes que sdao amplamente mencionadas nas definicdes de RSC, nomeadamente:
dimensdo ambiental (questfes ligadas ao meio ambiente e sustentabilidade); dimensé&o social
(relativa a sociedade e ligacdo do negocio); dimensdo econdmica (questdes financeiras);
dimensdo das partes interessadas, nomeadamente, stakeholders (parceiros de negdcio) e ainda

a dimensdo da voluntariedade (a¢cdes que ndo estdo contempladas na lei).
2.1.1. Teorias e perspetivas da Responsabilidade Social

Devido a amplitude existente de conceitos relativamente a responsabilidade social, e tendo em
conta a evolucdo do processo de globalizacdo, acrescido do aumento da literatura associada ao
tema, também surgiram varias perspetivas ao longo dos anos. As perspetivas mais
preponderantes sdo a anglo-americana e a europeia, tendo visdes diferentes relativamente a
obrigatoriedade da RSC, mas assumem igual importancia na necessidade de resposta as
necessidades e expectativas de todas as partes interessadas, atendendo as varias dimensdes que

a responsabilidade social pode assumir (Duarte, 2014).
Perspetiva americana

A perspetiva americana € teorizada por Carroll (1979) e é um dos modelos mais relevantes
ligados ao tema da RSC. Este modelo surge com o objetivo de se tornar num enquadramento



concetual do tema, de forma a compreender as diferentes defini¢cGes da responsabilidade social,
permitindo aos gestores adaptarem os seus modelos de negdcio para incluir praticas e politicas
de responsabilidade social (Carroll, 1991).

Este modelo incorpora, assim, quatro principais dimensdes: econdmica, legal, ética e

filantropica, conhecida como a pirdmide da Responsabilidade Social Corporativa.

Responsabilidades
Filantrépicas

Responsabilidades Eticas

Responsabilidades Legais

Responsabilidades Econdmicas \

Figura 2.1 - Pirdmide da RSC (Adaptado de Carroll, 1991)

Descrevendo a teoria, Carroll sugere que estas responsabilidades sdo organizadas de acordo
com a sua relevancia.

Deste modo, na base da piramide encontramos a primeira responsabilidade das
organizagOes, a dimensdo econdmica, sendo esta a obrigacdo da empresa em ser lucrativa e
eficiente, maximizando assim o0s seus acionistas. O segundo nivel apresenta-nos as
responsabilidades legais da organizacdo, quanto a sua obrigacdo para cumprimento das leis e
regulamentos. As responsabilidades éticas encontram-se no terceiro patamar e ilustram a
adocdo de acdes que vao além da lei e que permitem regular os cddigos morais da sociedade.
Por fim, no topo, encontram-se as responsabilidades filantrdpicas, cujo principal objetivo
remete para as contribui¢fes sociais que procuram melhorar a qualidade de vida da sociedade
como um todo (Carroll, 1991).

Todavia, este modelo apresentou as suas limitacGes. Primeiramente, pela questdo de ser
representado em forma de piramide, o que aluzia ao pensamento de que umas responsabilidades
seriam priorizadas face as restantes, o que ndo corresponde ao que se pretendia. Por outro lado,
0 termo responsabilidades que acaba por ndo ser compativel com a filantropia, na medida em
que tem uma conotagdo obrigatoria.

Mais recentemente, este modelo foi revisto por Shwartz e Carroll (2003), que adaptaram

um modelo dos trés dominios ligados a dimensdo ética, economica e legal. Por conseguinte,
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este novo modelo define que “o equilibrio entre a geracdo de valor, o balanco adequado entre a
funcdo base das empresas, os valores humanos e a responsabilizacdo pelas suas agOes, pode
garantir um papel a propriedade das empresas na sociedade” (Leandro & Rebelo, 2011, p. 22).
O melhor desempenho reside, efetivamente, no centro, onde as dimensdes economicas, legais

e éticas sdo exercidas de forma conjunta.

Etico/Econémico Etico/Legal

Econémico/
Etico/Legal

Figura 2.2 — Modelo dos Trés Dominios da RSC (Adaptado de Carroll & Schwartz, 2003)

Perspetiva europeia

A perspetiva europeia, defendida pela Comissdo Europeia (2001), estd assente no Livro
Verde, surgindo como um documento que se tornou essencial na tematica da RSC. E aqui que
sdo descritos varios fatores que justificam a importancia da responsabilidade social nas

organizacg0es, no seu envolvente interno e externo.

Segundo o Livro Verde, a RSC é definida como sendo “a integra¢do voluntaria de
preocupac0es sociais e ambientais por parte das empresas, nas suas operacgdes e na sua interacao
com outras partes interessadas” (Comissao Europeia, 2001, p. 7) [0s chamados stakeholders].

De acordo com esta definicdo, a Comissao Europeia afirma que é essencial respeitar as
responsabilidades econdmicas e sociais como sendo um pré-requisito de qualquer organizacao,
e que para cumprir os seus objetivos enquanto entidade socialmente responsavel, deverdo
integrar nos seus processos e modelos, questdes ligadas a componente ambiental, ética, social
e de direitos humanos (Comisséo Europeia, 2001).

O Livro Verde (2001) defende, ainda, a existéncia de duas dimensdes ligadas a RSC, a
dimensdo externa e a dimensao interna: a dimensao interna centra-se nos colaboradores e
envolve as praticas relacionadas com a gestdo de recursos humanos, com a seguranca e saide

no trabalho, com a motivagdo e adaptacdo a mudanca, bem como com as préticas
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ambientalmente responsaveis. Por sua vez, a dimensdo externa refere-se @ comunidade
envolvente, desde parceiros, fornecedores, acionistas ou comunidades locais.

Pela competitividade dos mercados atuais, surge a grande necessidade da gestdo das
relacBes com os stakeholders, no sentido de partilha e criacdo de valor para ambas as partes,
trazendo grandes ganhos para a organizacdo em si. No entanto, temos vindo a observar que a
RSC se expande cada vez mais a uma dimensao interna, na medida que, a responsabilidade
social de uma organizacdo devera ir aléem do cumprimento da lei, tendo maior atencdo sobre
temas decisivos, tais como as condigcdes e ambiente de trabalho.

Considerando a importancia da RSC, tanto na dimensdo interna, como externa, a
comunicagdo da mesma é parte importante no desenvolvimento da organizacdo e na perce¢do
que as praticas de RSC tém nos seus colaboradores e nos potenciais candidatos. A criacdo de
uma empresa socialmente responsavel traz beneficios para a organizacdo, mas nao sé. Questdes
como a igualdade de género, conciliacdo entre a vida pessoal e profissional, condi¢cdes de
trabalho, seguranca e higiene, bem como na aposta da formacdo e qualificagdo dos seus
colaboradores, sdo, efetivamente, questdes que tornam estas empresas mais competitivas e
distintas das restantes.

Neste sentido, a RSC surge com a transformacéo do paradigma laboral e com as novas
exigéncias do mercado de trabalho, que trazem consigo novas preocupagdes sociais e
ambientais por parte dos trabalhadores e consumidores. A incorporacdo de praticas no ambito
da RSC contribui para uma diferenciacdo competitiva da organiza¢do no mercado de trabalho,
alinhado com vantagens manifestadas através dos clientes internos de cada empresa, e também,
de forma geral, aliado a todos os stakeholders afetados pela atividade da organizagdo. Carroll
(2015) refere que a RSC é ja um conceito global que se situa no centro do movimento
empresarial de consciencializacdo social.

Moura et al. (2004) citados por Fonseca (2017, p. 65), afirmam que, “as empresas como
sendo um pilar importante na atividade econémica, devem otimizar 0s seus recursos para
manter a sua competitividade, desenvolvendo [...] orientagdes que considerem os diversos
interesses nela representados (de acionistas, gestores, trabalhadores, clientes e a propria
comunidade envolvente)”.

Integrando a mesma linha de pensamento, Neto (2014) afirma que a RSC néo é somente da
responsabilidade das organizacdes, estando inerente ao desenvolvimento de cada ser humano,
assumindo uma preocupacdo e compreensao com o respeito e retribui¢do das pessoas, grupos e

empresas, olhando para a sociedade como um todo.



Atualmente, a RSC esta a emergir como sendo um dos principais fatores a ter em conta
quando os individuos procuram um local de trabalho (Ersoy & Aksehirli, 2016). Segundo
Monteiro (2005), algumas das politicas da gestdo de recursos humanos, estdo intimamente
ligadas com a melhoria do bem-estar dos colaboradores e, deste modo, refor¢cam a atratividade
e competitividade das empresas no mercado de trabalho.

As politicas aplicadas, por exemplo, no work-life-balance (WLB), transformam-se num
maior engagement do colaborador no trabalho, bem como no sentido de pertenca a organizacao.
E entdo que surge o envolvimento dos circulos sociais pessoais de um trabalhador com a
empresa onde trabalha (Bhattacharya et al., 2008 citados por Ersoy & Aksehirli, 2016).

Consequentemente, quanto mais forte forem as politicas de responsabilidade social de uma
organizagdo, mais 0s seus colaboradores se sentem motivados, transformando as suas atitudes
em mudancas positivas (Glavas & Kelley, 2014). Este alinhamento contribui também para a
atratividade de possiveis candidatos a ofertas de emprego (Ersoy & Aksehirli, 2016).

A responsabilidade social remete-nos assim para a evolucgdo da atitude nas empresas, que
vai além daquilo que sdo as suas obrigacdes legais e do meio ambiente, originando politicas
que permitem dar resposta as necessidades dos seus colaboradores e parceiros de negdcio,

otimizando, assim, os seus modelos de gestao.



2.2 Atratividade organizacional

No mundo globalizado de hoje, diversas mudancas ocorrem na estrutura do mercado de trabalho
e no funcionamento das organizacbes. A medida que a tecnologia surge e 0s processos de
trabalho mudam, as empresas confiam na sua forga de trabalho para estarem preparadas para 0s
desafios que a realidade traz. Neste sentido, existe uma forte necessidade das empresas se
diferenciarem para serem altamente competitivas no mercado e, assim, atrairem e reterem 0s
melhores talentos.

Tsai e Yang (2010), descrevem a atratividade organizacional como sendo a vontade que o
individuo demonstra em aceitar a oferta de trabalho numa determinada empresa. Para além
disso, € também a intencdo que este evidencia em permanecer na empresa por um largo periodo
de tempo. Por sua vez, Mael e Ashforth (1992) citados por Glavas e Godwin (2013), afirmam
que a identificacdo organizacional pode ser vista como uma percec¢do de pertenca a organizacao,
sentindo a experiéncia dos seus sucessos e fracassos, como sendo seus.

Alguns estudos sugerem que a RSC constitui um importante elemento de atratividade
organizacional, na medida em que, esta se encontra relacionada com a forma como as empresas
adotam praticas de responsabilidade social, da mesma forma que adotam medidas de cariz
econdmico e relacdo com stakeholders (Duarte et al., 2010; Neves & Bento, 2005 citados por
Duarte, et al., 2014a).

Tsai et al. (2014) afirmam que numa economia cada vez mais globalizada e onde o principal
objetivo é atrair candidatos qualificados e que contribuam para a competitividade das
organizacbes no mercado de trabalho, é necessario que estas ganhem consciéncia que as
questdes sociais sdo cada vez mais uma realidade presente, e que é importante comecar a
caminhar neste sentido, uma vez que, os candidatos sdo atraidos pela imagem representativa da
empresa.

Broek (2015) defende que os fatores que determinam a atratividade de uma organizacao,
para um determinado individuo, passam efetivamente pela atratividade organizacional, cujo
Employer Branding remete para a comunicacdo desses mesmos fatores, de forma interna ou
externa.

E neste ambito que os recursos humanos se afiguram como sendo o recurso core das
organizagOes para atrair os perfis mais qualificados, num mercado altamente competitivo. O
recrutamento tem um papel essencial na procura e sele¢cdo dos melhores candidatos, naquilo a
que hoje chamamos a “guerra do talento” (Duarte et al., 2014a). Os individuos considerados

talentosos e com um elevado potencial séo, deste modo, valiosos para a empresa onde estdo
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inseridos, tornando-se um recurso escasso para a retencao do talento (Rodriguez-Sanchez et al.,
2020).

Através de alguns resultados apresentados, Gomes e Neves (2011), demonstram que a
percecdo da atividade organizacional € uma importante ferramenta na fase de atragcdo durante o
processo de recrutamento, desempenhado um papel mediador na intencdo de um individuo se
candidatar a uma oportunidade de trabalho.

Alguns estudos empiricos evidenciam que os candidatos consideram a RSC como fator
importante na sua escolha de futuras organizagdes para trabalhar, e sentem-se mais atraidos
pelas entidades consideradas como sendo socialmente responsaveis (Backhaus et al., 2002;
Bauer & Aiman-Smith, 1996; Evans & Davis, 2011; Lin et al., 2012 citados por Duarte et al.,
2017).

A atratividade permite que as empresas desenvolvam a sua pool de talentos, criando uma
imagem positiva enquanto marca empregadora atrativa e através de uma forte proposta de valor.
Fombrun et al. (2000) citados por Ersoy e Aksehirli (2016) referem que as imagens
organizacionais favoraveis estdo fortemente relacionadas com a atracdo dos candidatos. No
entanto, para conseguirem alcancar este feito, devem ser capazes de identificar os elementos-
chave que determinam a sua atratividade organizacional enquanto empregador, utilizando
estratégias eficazes na sua comunicacgdo, transpondo esta mesma ideia para a sua dimenséo
interna e externa.

Quando potenciais candidatos percecionam uma organizagdo como sendo altamente
atrativa, acabam por realizar uma compara¢do com outras organizagdes top choice. Para que
uma empresa seja considerada realmente atrativa no mercado, deve compor no seu modelo de
negdcio, praticas e politicas realmente diferenciadoras das restantes empresas (Slatten et al.,
2019)

Num estudo aplicado por Duarte et al. (2014a), a uma amostra de 195 participantes, com
idades entre os 16 e 67 anos, os resultados apresentados demonstram que os participantes
consideram a empresa como sendo um local significativamente atraente para trabalhar, aquelas
qgue apresentam na sua proposta de valor, politicas de forte responsabilidade social.
Consequentemente, a imagem percecionada por estes participantes, face as empresas, alterou-
se de forma positiva.

Deste modo, para atrair os candidatos mais talentosos, as informagdes relacionadas com a
RSC devem ser consideradas pelos recrutadores (Duarte et al., 2014a), pois se a marca de
empregador for positiva, 0 processo que leva os candidatos a responder a uma oferta de emprego

€ mais forte (Gomes & Neves, 2010).
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2.3 Employee Value Proposition

O Employee Value Proposition (EVP) deriva do processo do Employer Brand (EB) e é
considerado no campo dos Recursos Humanos, uma das melhores ferramentas para atrair e reter
os talentos dentro da empresa. No caso do EB, este é uma mensagem direcionada para atrair e
reter os candidatos/colaboradores, enquanto o EVP é uma diversidade de atividades que atuam
num plano mais alargado. Ainda assim, Santos et al. (2019), consideram que estes dois
conceitos estdo intimamente conectados, e ndo podemos conceber o EVP sem o EB, e vice-
versa.

De acordo com Dell e Ainspan (2001) citados por Sengupta et al., (2015), o EB cria uma
imagem da organizacdo baseada nas suas ofertas relacionadas com os seus valores, sistemas,
politicas e comportamentos para atrair, motivar e reter os atuais e potenciais talentos,
transmitindo assim um constructo da organizag¢do como sendo um “great place to work” (Ewing
et al. 2002; Lloyd 2002). O processo do Employer Branding obriga as organizac6es a repensar
as suas estratégias de promocdo tanto a nivel interno, como a nivel externo. Neste sentido, as
organizagOes que apostam no EB tendem, deste modo, a desenvolver um clima afetivo mais
positivo, na medida em que potenciam o engagement do candidato/trabalhador com a empresa.

O EVP descreve o conjunto de beneficios, caracteristicas e metodologias de trabalho
presentes numa organizaco. E considerado como o acordo estabelecido entre o colaborador e
a empresa, como o retorno pelo seu trabalho e produtividade (Pawar & Charak, 2014).

Na corrente sociopsicoldgica, existe uma teoria que pode ser aplicada a proposta de valor
nas organizacdes. A Teoria da Troca Social, teorizada por Blau (1964), baseia a tese na ideia
de que os individuos avaliam as suas rela¢des sociais, incluindo as relacdes de trabalho, com
base numa troca de recursos. No contexto do EVP, esta teoria pode aplicar-se na medida em
que, os colaboradores avaliam o investimento do seu trabalho, esforgo e comprometimento, em
relacdo ao que recebem, nomeadamente, recompensas, oportunidades e satisfacdo no trabalho
(Cropanzano & Mitchell, 2005). De acordo com a Teoria da Troca Social, a avaliacao de custo-
beneficio impacta diretamente a motivacdo e 0 comprometimento dos trabalhadores.

Ulrich (2010), por sua vez, apresenta um modelo explicativo do EVP baseado em quatro
dimensGes-chave da proposta de valor para o colaborador, do qual as organizacdes devem
considerar para atrair e reter os seus talentos. As quatro dimensdes referem-se as recompensas,
as oportunidades, a organizacao e, por fim, as pessoas.

No que concerne a dimensao das recompensas, esta refere-se a forma como as organizagoes

recompensam 0s seus colaboradores, seja de forma financeira ou em termos de beneficios
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adicionais. Aplicam-se, entdo, a questdo dos salarios competitivos, o pacote de beneficios
atrativo, incentivos financeiros, bem como o reconhecimento (Ulrich, 2010). O autor enfatiza,
ainda, a importancia destas recompensas serem equitativas e atraentes para atrair os talentos.

Na dimensdo das oportunidades, o autor refere-se ao desenvolvimento de carreiras e
crescimento dos seus colaboradores. A formacdo e desenvolvimento, oportunidades de
progressdo na carreira sao fatores importantes no que toca a esta abordagem (Ulrich, 2010).

Respetivamente a dimensdo da organizacdo, é envolvida a cultura organizacional e o
ambiente de trabalho presente na empresa (Ulrich, 2010). A criacdo de um ambiente de trabalho
positivo, inclusivo e colaborativo, bem como através da definicdo de valores e normas
organizacionais, transformam positivamente o EVP de uma organizagéo.

Por fim, tendo por base a dimensdo das pessoas, 0 autor refere que as pessoas sdo as
interacdes e relacionamentos que os colaboradores desempenham com os seus pares e lideres
(Ulrich, 2010). Aspetos como a comunicagéo eficaz, a qualidade das relagfes de trabalho e,
ainda, o apoio dos colegas sdo determinantes para a satisfacdo e comprometimento dos
trabalhadores.

Ulrich (2011), reflete que, ao considerar as quatro dimensdes num todo, as organizacgdes
podem desenvolver uma proposta de valor eficaz para os trabalhadores, mas também aumentar
o nivel de engagement e comprometimento ao longo do tempo. Enfatiza, ainda que, todas estas
dimens@es devem estar alinhadas com a estratégia organizacional e devem ser consistentes com
a cultura e os valores da empresa.

De acordo com a analise concetual sobre o EVP, e alinhado com as mudancas
organizacionais existentes no mundo atual, muitas derivadas da pandemia Covid-19, torna-se
cada vez mais desafiante e complexo a gestdo das organizacdes e das suas pessoas. Alguns
estudos defendem que a gestdo do talento esta fortemente relacionada com a perce¢do do EVP,
e que a percecdo de uma marca organizacional positiva é essencial para atrair os melhores
talentos, conferindo assim uma vantagem competitiva as organizagdes, evidenciando uma forte
ligacdo entre o EVP e a gestdo estratégica do talento (Reis et al., 2021), nesta que € a era da
“guerra pelo talento”.

Segundo Carbery e Cross (2019), para atrair o maior numero de talentos, as organiza¢ées
devem ser vistas como uma “employer of choice” e apresentar uma marca positiva no mercado
de trabalho. Para além de atrair bons profissionais, a capacidade de retencdo tambem é maior.
Neste sentido, 0 EVP é considerado o coragdo da organizacdo, sendo fundamental para o bom
funcionamento da empresa, para o bem-estar dos seus trabalhadores e para o alcance de bons
resultados (Santos et al., 2019).
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A construcdo de uma proposta de valor de sucesso tem como objetivo fundamental
aumentar o sucesso das organizagdes e a sua vantagem competitiva no mercado de trabalho no
ambito da procura pelos melhores talentos. Esta proposta de valor implica a definicdo de um
conjunto de beneficios para o trabalhador que sejam, entéo, distintos de outras organizacdes da
concorréncia (Pawar & Charak, 2014). Desta forma, as empresas devem ser capazes de
desenvolver uma proposta de valor Unica e comunicar de forma eficaz, internamente e
externamente, sobre esta mesma proposta de valor.

No entanto, apesar da importancia que o EVP assume na atracdo dos talentos, muitas das
praticas organizacionais ndo se encontram alinhadas com as expectativas dos seus
trabalhadores, no sentido de existir um gap entre o que o mercado de trabalho valoriza e o que
o0 departamento de Recursos Humanos disponibiliza. De facto, os colaboradores considerados
como talentosos, tém agora uma maior fluidez no mercado de trabalho, devido as suas
competéncias, podendo escolher entre diferentes propostas de trabalho. Por sua vez, também o
talento jovem j& ndo perceciona a empresa como sendo um lugar para construir uma longa
carreira, estando abertos a esta mesma fluidez de mercado, aceitando propostas que sejam mais
valiosas para si (Rodriguez et al., 2019; Deloitte, 2022 citados por Benazi¢ & Ruzi¢, 2023).

Deste modo, os gestores de recursos humanos tém um papel fundamental na construgédo
daquilo que séo as variaveis valorizadas pelos seus trabalhadores, de forma a aumentar a sua
proposta de valor, com objetivo de atrair os melhores talentos. Assim sendo, o EVP demonstra
a razdo pela qual vale a pena trabalhar em determinada empresa: tudo o que a empresa
proporciona aos colaboradores em troca de esforco e tempo investidos ao desempenhar as suas
tarefas no ambiente de trabalho e a capacidade de estimular a produtividade e o bom
desempenho das pessoas (Smith, 2011 citado por Raj, 2020).

O proposito do EVP € o incremento do empenho e comprometimento de um colaborador
para com a sua organizacdo, como também para aumentar a qualidade do recrutamento,

diminuindo a rotatividade e intencdo de saida (Santos et al., 2019).
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2.4 O setor da saude privado em Portugal

Os servigos de saude, em Portugal, sofreram mutagdes ao longo do tempo, acompanhando 0s
conceitos sociais, religiosos e politicos, de forma a dar resposta as patologias associadas as
diferentes épocas.

Até ao fim do século passado, o estado tinha um papel complementar as iniciativas pessoais
ou de outras instituicdes (Sousa, 2009), e a saude estava a cargo das familias, das instituicbes
privadas ou da previdéncia social. N&o existia servigos de saude, hospitais e médicos espalhados
pelo pais ou acesso assegurado a todos os portugueses. As misericordias e associacdes
mutualistas surgiram para dar resposta as necessidades da populagéo a nivel da satde, enquanto
as grandes empresas criavam as suas obras sociais de modo a complementar os baixos
vencimentos, para dar o apoio aos seus colaboradores e respetivas familias.

Em 1971, com a reforma do sistema de saude, o direito & satde universal foi finalmente
reconhecido, competindo ao Estado assegurar esse mesmo direito, através de uma politica
tutelada pelo Ministério da Saude. Esta reforma permitiu a “integracao das atividades de satde,
que consistiam em numerosos pequenos subsistemas autonomos e ndo coordenados, (...),
possibilitando a dinamizacdo dos servicos locais e, sobretudo, o aumento da eficiéncia dos
recursos usados, surgindo, assim, o primeiro esbogo do Servico Nacional de Satude” (Paulo,
2010, p. 4).

O setor privado e o setor publico sempre coexistiram em Portugal, mas foi em 1993 que se
proporcionou a presenca do setor privado, iniciando um sistema de cuidados mistos com
prestadores publicos e privados, permitindo tornar o setor como sendo uma rede nacional de
prestacdo de cuidados de saude (Eira, 2010).

Atualmente, o sistema de salde portugués é constituido pelo Servico Nacional de Salde
(SNS), pelos subsistemas de saude, entidades privadas, por seguros de saude voluntérios e
privados, sendo estes esquemas de seguro de salde geralmente associados a atividade
profissional, concedendo mais op¢des quanto a escolha do prestador e um nivel de reembolso
significativo quando os doentes recorrem a prestadores privados, comparativamente ao SNS.

Num estudo realizado por Augusto Mateus & Associados (2017) em colaboragdo com o
Millennium BCP, os autores refletem a dimenséo do Setor Privado de Saude em Portugal. Neste
estudo, enfatizam a clara importancia que a salde privada representa ndo sO para 0s utentes,
como também para os profissionais de saude, que acabam por ter melhores condi¢des de

trabalho e de remuneragéo.
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Cabral e Silva (2009) citados por Barros et al. (2011), assumem que a populacdo esta a
ficar cada vez mais consciente sobre a importancia de manter e zelar por uma boa salde, o que
é refletido no maior nimero de consultas. Neste sentido, a procura pelo privado tem sido mais
elevada, na medida em que este setor pode promover outros cuidados, a nivel de conforto e
respostas répidas as necessidades dos utentes, contornando assim as lacunas existentes pelo
SNS.

Neste momento, em Portugal identificam-se quatro grandes entidades de saude privada:
CUF, através do Grupo José de Mello Salude; Grupo Luz Saude; Grupo Lusiadas e, por fim,

Grupo Trofa Salde.
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Figura 2.3 - Dimensdo dos maiores grupos econémicos da saude no setor privado em Portugal. Adaptado de Fronteiras

XXI — Sociedade de Consultores Augusto Mateus & Associados, 2017

Como é visivel pelo seguinte grafico, a lideranga pertencia ao Grupo José de Mello Salde,
seguido pela Luz Saude, principalmente se retirarmos da analise as Parcerias Publico Privadas.
Atualmente, apesar de ndo existirem dados atualizados, depreende-se que o Grupo José de

Mello continue com a lideranga em Portugal, tal como afirmam na sua proposta de valor.
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CAPITULO 11

ENQUADRAMENTO DA ORGANIZACAO

A CUF — Hospitais e Clinicas é uma empresa 100% portuguesa, atualmente lider de mercado
na prestacdo de cuidados de saude no setor privado, e esta integrada no Grupo José de Mello
que atua em diversas areas de negocio, nomeadamente: nas infraestruturas e mobilidade, na

inddstria, producéo vinicola e saude.
3.1. Histéria do Grupo*!

A historia do Grupo, pela sua antiguidade, sofreu varias reestruturacfes ao longo dos anos,
sendo que o inicio da sua atividade comecou durante o ano de 1860.

Em 1898 com a fundacdo da Companhia Unido Fabril (CUF), por Alfredo da Silva, um dos
maiores industriais de Portugal na altura, através da fusdo da Companhia Alianga Fabril (CAF),
da qual fazia parte e a Unido Fabril, empresa concorrente do setor, dando assim, origem ao
Grupo CUF.

Em 1945 foi criada a primeira unidade hospitalar CUF, o Hospital CUF Infante Santo
(HCIS), que atualmente foi substituido pelo novo CUF Tejo. O HCIS foi criado com o prop6sito
de servir cerca de 80 mil colaboradores e respetivos familiares do Grupo CUF, com a melhor
prestacdo de cuidados médicos.

A nacionalizacdo do Grupo deu-se com a Revolucdo do 25 de Abril, em 1974, altura em
que detinham grande parte do negdcio na banca, no setor téxtil, dos minerais, alimentar, da
salde e na industria quimica, obrigando assim, por imposi¢do do Estado, a suspender toda a sua
atividade, que ja contava com 80 anos de experiéncia.

Em 1988 da-se a reconstrucdo independente do Grupo José de Mello, por José Manuel de
Mello, neto de Alfredo da Silva, sob o lema de “mais e melhor”. Em 2000, passados mais de
100 anos apo6s a fundacdo do grupo, novas empresas comecaram a fazer parte, nomeadamente
a Brisa e a Efacec, tendo sido também criada a José de Mello Residéncias e Servigos.

Com esta reestruturacdo, através do novo Grupo José de Mello Salde, a rede de Hospitais
e Clinicas CUF comecou a ser projetada por todo o pais. Juntamente ao Hospital CUF Infante

Santo, inaugurou-se em 1991, a Clinica CUF Belém. Em 1995, foi criada a primeira Parceria

! Informacéo retirada da Intra Corporativa (CUF Connect)
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Publico Privado em Portugal, que se manteve até 2008, atraves da inauguracdo do Hospital
Fernando Fonseca, na Amadora.

Em 2001 deu-se o mote para a grande expansdo das unidades CUF, com a inauguragéo do
Hospital CUF Descobertas, consolidando assim a sua imagem de referéncia na hospitalizacédo
privada em Lisboa.

Em 2020, com 75 anos de atuacdo desde a criacdo do primeiro hospital, a José de Mello
Salde da lugar a marca CUF que conhecemos até entdo. Com o objetivo para esta mudanga
estava o reforco do reconhecimento CUF pelos portugueses, como a marca de satde do futuro.
Com esta alteragdo, veio também a inauguracdo do novo Hospital CUF Tejo, que veio substituir
a antiga Infante Santo, com objetivo de responder as necessidades emergentes dos clientes e
servigos, como também inovar na oferta de cuidados de salde de exceléncia para quem procura
a rede CUF.

Em 2023, a empresa desenvolve a sua atividade através de 24 unidades de salde, 11
Hospitais, 12 Clinicas e 1 Instituto. Atualmente, encontra-se em larga expansdo com a aberturas
de novos Hospitais e Clinicas no centro e norte do pais e, também, na ilha dos Acores.
Internamente, e com vista a otimizacdo dos processos, cada unidade estd segmentada através

de um Cluster: Cluster Tejo, Cluster Descobertas e Cluster Norte.

Tabela 3.1 — Divisdo das unidades de salde por clusters

Cluster Tejo:

e  Hospital CUF Cascais

e  Hospital CUF Sintra

e Hospital CUF Tejo

e  Hospital CUF Acores

e  Clinica CUF Almada

e  Clinica CUF Belém

e  Clinica CUF Miraflores

e  Clinica CUF Nova SBE Carcavelos

e Clinica CUF S. Domingos de Rana

e  Clinica CUF Medicina Dentaria Braamcamp
e  Clinica CUF Montijo

e  Clinica CUF Medicina Dentaria Santarém

Cluster Descobertas:

e  Hospital CUF Descobertas
Hospital CUF Santarém
Hospital CUF Torres Vedras
Clinica CUF Alvalade
Clinica CUF Mafra

e  Clinica CUF Montijo
Cluster Norte:

Hospital CUF Porto
Instituto CUF Porto
Hospital CUF Trindade
Hospital CUF Coimbra
Hospital CUF Viseu
Hospital CUF S. Jodo da Madeira
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Para além dos Clusters supramencionados, o universo CUF tem também um Cluster de
Novos Cuidados que engloba os Servigcos Domiciliarios, Medicina Dentaria, CUF digital,
Desenvolvimento de Negocio e Operacdes.

Dentro da estrutura CUF existe ainda dois Centros Corporativos, um em Lisboa e outro no
Porto, uma Central de Esterilizacdo (CEC) situada nas Laranjeiras, em Lisboa, uma Clinica
SAGIES encarregue pela seguranca, higiene e saude no trabalho, dois Call-Centers, um em

Lisboa e outro no Porto e um Centro Logistico, em Camarate.
3.2. Visdo, Missdo e Valores CUF*?

A identidade da CUF prende-se muito com os seus valores, pela sua visdo e missao e pelos
objetivos a que se propde, sendo todo o trabalho desenvolvido em volta destes objetivos e dos
seus valores.

A Visao da CUF prende-se com a premissa de “ser lider na prestacao de cuidados de saude,
oferecendo uma qualidade de exceléncia aos clientes, suportada numa rede de unidades com
alta performance e inovacéo, diferenciando-se, assim, no mercado e na sua estratégia de
competitividade”. A sua Missdo advém entdo desta exceléncia e passa pela “promogdo de uma
prestacdo de cuidados de salde com os mais elevados niveis de conhecimento, respeitando o
primado da vida e do ambiente, através do desenvolvimento do capital intelectual das
organizagOes, numa busca permanente pela exceléncia”.

Os Valores da CUF sdo orientados através da sua cultura organizacional e estdo assentes
em cinco pontos essenciais:

e A Competéncia, que advém do resultado da responsabilidade que é vivida pelos
profissionais CUF, oferecendo as melhores respostas aos clientes externos e
internos.

e O Desenvolvimento Humano refletindo uma visdo humanista, fazendo parte
integrante dos horizontes de crescimento da sua atividade.

e A Inovacdo atraves de uma procura constante em inovar e descobrir novas
oportunidades de criacdo de valor, principalmente na presenga em mercados

competitivos

2 Informacéo retirada da Intra Corporativa (CUF Connect)
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e A Integridade através do cumprimento das leis e dos valores que guiam a CUF, tendo
sempre em conta a responsabilidade que tém perante cada cliente e respetiva familia,
cada colega, parceiro ou comunidade.

e O Respeito pela dignidade e bem-estar, sendo este um principio universal e ligado a
uma atitude humanista e empatica que se torna assim uma condic¢do de sucesso para

uma boa aplicacéo do saber cientifico e tecnoldgico.
3.3. Empresa Familiarmente Responsavel

Uma Empresa Familiarmente Responsavel (EFR) é um tema que esta na vanguarda como sendo
caracterizado pela existéncia de politicas de conciliacdo entre a vida pessoal e profissional, que
permite assim, responder as necessidades profissionais e pessoais dos colaboradores. Esta
conciliacdo reflete-se em politicas e praticas de recursos humanos implementadas pela
organizagdo com o objetivo de oferecer aos colaboradores a possibilidade de responder as suas
necessidades pessoais (Arredondo-Trapero et al., 2022).

Em complementaridade com a cultura e valores da organiza¢do, a CUF mantém uma
identidade de preocupacdo social e principios familiarmente responsaveis que estiveram
intimamente ligados a criacdo do primeiro Hospital CUF, tendo surgido através das
necessidades dos seus colaboradores e respetivas familias.

A empresa CUF € a primeira e Unica empresa nacional, no setor da satde, certificada como
EFR. Neste sentido, integra um conjunto de medidas que permitem aos seus trabalhadores,
grande parte do universo, profissionais de salde, terem uma maior conciliacdo entre a vida
profissional e a vida pessoal e familiar, contribuindo assim, para a existéncia de um clima
organizacional mais saudavel, valorizando o desenvolvimento dos seus colaboradores, as suas
pessoas, familias e 0 emprego.

Neste sentido, e com um papel consciente da importancia que as familias tém junto dos
seus colaboradores, a CUF pretende reforcar a criacdo de condi¢des que permitem equilibrar da
melhor forma a vida profissional, pessoal e familiar do colaborador, no contexto da sua
atividade. Este work-life balance contribui para um clima organizacional mais saudavel,
promovendo, assim, o desenvolvimento dos seus colaboradores e da propria organizacao,
valorizando as suas pessoas, familias e emprego.

Deste modo, a CUF tem vindo a alinhar a sua estratégia, enquanto Empresa Familiarmente
Responsavel (EFR), atraves de uma Certificagcdo da Fundacion Masfamilia, implementando

politicas e medidas que permitem a conciliacdo entre a vida profissional e vida pessoal,
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promovendo o equilibrio necessério na vida dos colaboradores. Neste sentido, a CUF é o
primeiro grupo de saude em Portugal a obter esta distin¢do, passando a integrar a lista de
empresas portuguesas com a certificacao atribuida.
As politicas implementadas pela CUF estdo distribuidas nas seguintes dimensdes:
e Qualidade no emprego
e Flexibilidade temporal e espacial
e Apoio a familia dos colaboradores
e Desenvolvimento pessoal e profissional
e |gualdade de oportunidades
Para a manutencdo desta certificacdo, os colaboradores da empresa sdo submetidos a um
questionario anénimo relativo a aplicacdo, conhecimento, uso, satisfacdo e valorizacdo das
medidas, a cada 36 meses, bem como através da realizacdo de uma auditoria interna ao modelo
de gestdo, resultando num relatério para que, posteriormente, possam ser analisados as
propostas de melhoria ao mesmo.
Tendo por base o enquadramento realizado a organizacéo e o contexto da certificacdo EFR,
realizou-se uma analise SWOT (Humphrey, 1960), caracterizando os seus pontos fortes, pontos

fracos, oportunidades e ameacas, que pretendem suportar o diagnéstico do presente projeto.
Tabela 3.2 - Andlise SWOT CUF (Fonte: autoria propria)

FORCAS FRAQUEZAS

v Certificagho EFR — esta certificacdo
demonstra um compromisso com as politicas de
responsabilidade social

v Reconhecimento da Marca

v Praticas de Responsabilidade Social
Corporativa

v Situagdo financeira estavel

OPORTUNIDADES
v Atracédo de novos talentos

v Reputacdo e fidelizagdo
v Unica entidade no setor da satde com a
certificacdo EFR

v Inovagéo em comunicagao

v Comunicacdo fraca em termos de
promogdo do EVP sobre a certificacdo EFR
v Fluxo de talentos — através da alta

rotatividade de profissionais

AMEACAS
v Alteracbes na estrutura do

mercado de trabalho
v Concorréncia
v SNS

Neste sentido, tendo por base a analise, é possivel compreender que as forgas da CUF estéo

presentes no reconhecimento enquanto marca empregadora, bem como empresa lider na
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prestacdo de cuidados de saude, em Portugal. Sendo a Unica empresa neste setor, certificada
como EFR, torna este um dos seus trunfos perante a concorréncia de mercado. No que concerne
as fraquezas, estas estdo presentes na falta de comunicacéo da certificacdo para os candidatos e
até mesmo internamente. Pela alta competitividade do mercado, e pela natureza das funcdes
mais procuradas, também a alta rotatividade de pessoal, torna a CUF mais predisposta a
escassez de talento qualificado.

Perante as oportunidades, a CUF deveria utilizar a sua valorizacdo enquanto entidade
familiarmente responsavel para se tornar mais atrativa naquilo que é a comunicagdo da sua
proposta de valor, perante as ameagas das empresas do mesmao setor e da alteragéo nas estruturas

do mercado.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA
A metodologia deste projeto divide-se em duas grandes dimensfes — a primeira alinhada com
o0s instrumentos que possibilitam a contextualizacdo e desenvolvimento deste projeto; e a
segunda dimensao, direcionada para a implementacdo de estratégias que se pretende levar a
cabo para implementacdo do mesmo.

Para suportar o diagnostico, foi desenvolvida uma revisdo de literatura sobre os temas da
Responsabilidade Social Corporativa, Atratividade Organizacional, Employee Value
Proposition, a Saude Privada em Portugal, certificacdo de Empresa Familiarmente
Responsavel, e por fim, foi realizada uma caracterizagdo do grupo CUF, finalizando com uma
anélise SWOT.

Para a recolha de informacdo sobre a percecdo que os recém-colaboradores tém sobre a
certificacdo da CUF, enquanto empresa familiarmente responsavel, bem como a satisfacdo face
as medidas implementadas nesta dimensdo, optou-se por realizar um instrumento de avaliacao
quantitativo, o questionario (Anexo A). Por ser uma metodologia quantitativa, esta demonstrou
ser mais vantajosa para a recolha de informacdo e avaliacdo da relagcdo entre as variaveis
especificas, como as préaticas de RSC da CUF, o nivel de satisfacdo face a conciliacdo entre a
vida profissional, pessoal e familiar, bem como analisar o conhecimento dos colaboradores
perante a certificacdo EFR.

O questionario foi dividido em duas dimensdes principais: a primeira dimensao, ligada a
certificacio EFR e medidas aplicadas pela CUF, no ambito da responsabilidade social
corporativa. Pretendeu-se analisar o grau de satisfacdo, preferéncia e importancia entre as
diferentes varidveis, nominais e ordinais, que compunham as diferentes perguntas. Numa
segunda dimensdo, ligada a caracterizacdo demogréafica, pretendeu-se compreender 0s
diferentes contextos dos inquiridos (idade, sexo, habilitacbes académicas, categoria profissional
e tempo de servico) e as diferentes responsabilidades familiares que compunham o agregado
familiar.

O questionario utilizado para a recolha de dados foi realizado através do Google Forms,
visto ser o software priorizado para a comunicacdo interna no meio organizacional. A partilha
do formulério foi realizada por um membro da Diregéo de Recursos Humanos, nos tltimos trés
meses. Ainda que, se considerasse que este método seria 0 mais eficaz na recolha de um elevado

namero de respostas, isto ndo se comprovou.
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4.1. Caracterizacdo da amostra

O estudo foi direcionado para o conjunto de colaboradores admitidos a partir de agosto de 2023,
e ao todo, foram obtidas 62 respostas ao questionario enviado.

Analisando a composicdo da amostra, é evidente a predominéancia significativa do sexo
feminino, representando 80,6% (n=50) do total de inquiridos, e 19,4% (n=12) representados
pelo sexo masculino. Quanto a faixa etaria, a idade minima observada foi de 18 anos, enquanto
a idade maxima alcangou os 53 anos, com uma media de idades situada nos 34 anos (DP=8%).

No que concerne ao nivel de escolaridade, a maioria da amostra possui 0 ensino superior,
sendo que 45% (n= 28) dos participantes ttm uma licenciatura e 15% (n= 9) possuem um
mestrado. Por sua vez, 2% da amostra tem 0 9° ano (n=1), 6,5% (n=4) tem um curso técnico e
32% (n=20) o ensino secundario, o que nos da a percecao da diversidade da amostra em termos
académicos.

Face ao grupo profissional, a analise revelou uma distribuicdo diversificada, na medida em
que, os Técnicos Administrativos constituem a maioria da amostra, com 34% (n=21), seguido
pelo grupo dos Enfermeiros com 24% (n=15). Os Técnicos superiores de suporte ao negdcio
constituem 14% (n=9) das respostas obtidas, seguidos pelos Auxiliares de A¢do Médica, com
11% (n=7). Por sua vez, os Técnicos de Diagnostico e Terapéutica e Servigos Gerais
representam apenas 6,5% (n=4). Face ao grupo profissional dos médicos, este representa a
proporcdo mais reduzida, totalizando apenas 3,2% (n=2) dos inquiridos.

Face ao tempo de trabalho na CUF, 29% dos profissionais (n=18) afirma ter iniciado
funcdes entre um e dois meses, ja 16% da amostra (n=10) apresenta um més de trabalho efetivo
na CUF. Entre dois a trés meses de trabalho contamos com 15% (n=9) dos inquiridos. Por sua
vez, 19% (n=12) afirma ja estar a trabalhar ha mais de trés meses, e 13% (n=8) esta entre duas
a trés semanas. Apenas 8% (n=5) tiveram uma experiéncia de trabalho inferior a uma semana.

Por fim, no que se refere as responsabilidades familiares, observamos que o maior grupo é
composto por individuos casados ou em unido de facto com filhos no agregado familiar, com
40% da amostra (n=25), seguido pelo grupo de solteiros, divorciados ou vilvos, que
representam igualmente 40% dos resultados (n=25). Quanto aos individuos casados ou em
unido de facto, mas sem filhos no agregado familiar, este constitui 13% da representatividade
(n=8). Face ao grupo dos solteiros/divorciados/viuvos com filhos no agregado familiar (com
guarda partilhada) representam 5% da amostra (n=3), enquanto 0 mesmo grupo, mas com

guarda exclusiva representa, apenas, 2% (n=1).
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4.2. Apresentacéo de Resultados

Nesta seccdo serdo apresentados os principais resultados das analises realizadas face as
variaveis em estudo. Todas as andlises foram realizadas com recurso ao Software Statistical
Package for Social Sciences (SPPS), versdo 27.

No ambito do conhecimento sobre a certificagdo EFR, 60% (n=37) dos inquiridos afirmam
ter conhecimento sobre a existéncia desta certificacdo, face aos 40% (n=25) que referem néo
ter conhecimento. Quanto ao conhecimento sobre a CUF ser uma entidade certificada, 65%
(n=37) refere ter conhecimento sobre a CUF ser certificada como EFR, ao contrario dos 35%
(n=25) que afirmam ndo ter conhecimento desta certificacéo.

Face as medidas apresentadas pela CUF, no ambito da sua certificacdo EFR, os principais
resultados demonstram que as cinco medidas consideradas como muito importantes pelos
inquiridos séo: “Politica de preven¢do de assédio” com 70% (n=43) (M = 4,61, DP = .662);
seguida pelo “Seguro de saude” com 65% (n=40) (M = 4,60, DP = .586); “Bolsas de estudo
comparticipadas pela Fundacdo Amélia de Mello”, com 60% das atribuicdes como muito
importante (n=37) (M = 4,40, DP = .839); “Possibilidade de licencas sem vencimento para
assisténcia a familia” com uma percentagem de 58% da amostra (n=36) (M = 4,39, DP =.856);
e por fim, “Precos especiais em atos médicos na CUF (extensivel ao cdnjuge, pais e filhos)”,
igualmente com 58% (n=36) (M 4,44, DP = .802) da amostra.

Face a média de satisfacdo geral dos colaboradores, na matéria de concilia¢do entre a vida
pessoal e profissional, esta foi de 4,27 numa escala de 1 a 5, enfatizando o elevado grau de
satisfacdo. Ainda assim, 9,7% dos colaboradores atribui uma pontuacdo de 3 e 1,6% atribui
uma pontuacao de 2.

Por sua vez, a capacidade de conciliacdo entre a vida pessoal e profissional obteve uma
média de 3,89, sugerindo uma satisfacdo relativamente boa, mas com espaco para melhorias.

No que concerne ao respeito da CUF em relacdo as responsabilidades familiares/pessoais
dos seus colaboradores, a média foi de 4,21. No entanto, é importante ressalvar que 3,2% dos
inquiridos atribuiu uma pontuacdo de 2 e 17,7% uma pontuacdo de 3, o que pode significar
alguns desafios significativos neste ambito.

Ja na percecdo dos colaboradores face a satisfacdo dos restantes pares na matéria de
conciliacdo entre a vida pessoal e profissional, a média foi de 4,13.
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Para analisar a correlacdo entre diferentes varidveis, procedeu-se a realizacdo de uma
correlacdo de Spearman, tendo em conta a natureza das varidveis incluidas no estudo,

nomeadamente, nominais e ordinais (Tabela 4.1).

Tabela 4.1 - Médias, Desvios-Padréo e Correlag@es entre as variaveis em estudo
M DF 1 2 3 4 5 5

1 - Muma escala de 1a 10, tem
orgulho em trabalhar na CUF ao
ponte de a recomendar como 871 1,34
entidade empregadora a amigos e
farmiliares?
2 - Em geral, qual o seu grau de
satisfacio com a CUF em maténa de - ¥
L 4,21 ,68 622
conciliagio entre a vida pessoal,
famihar e profissional?
3 - A CUF respeita as minhas . 25** LEE
responsabilidades famihares/pessoais. 427 77 633 762
4 - A conciliagio entre o meu tempo
de trabalho e extra-trabalho, &: 41 A -.069 009 017
5 - Sabia que a CTUF & uma entidade
certificada como Empresa 1,35 A8 - 116 L0355 - 115 -, 125
Familianmente Responsavel?
Ea—é{&q?umto tempo miciou fungdes 3.87 3.87 039 042 045 029 032

** A comrelacdo é significativa no nivel 0,01

A variével que avalia o “orgulho em recomendar a CUF” como entidade empregadora a
amigos e familiares demonstrou uma correlagéo significativa com a variavel “A CUF respeita
as minhas responsabilidades familiares/pessoais” (rho=.635, p < .001). Isto indica que 0s
funcionarios que tém um maior orgulho em recomendar a CUF, também tendem a estar mais
satisfeitos com a conciliagdo entre vida pessoal e profissional.

Por sua vez, a variavel que avalia 0 “grau de satisfacdo com a CUF ”, mostrou, igualmente,
uma correlacdo positiva (rho = .622, p < .001) com a variavel "Numa escala de 1 a 10, tem
orgulho em trabalhar na CUF ao ponto de a recomendar como entidade empregadora a amigos
e familiares? . Perante os resultados, os colaboradores que relatam um maior grau de satisfacao
com a CUF em relacédo a sua conciliacdo entre a vida pessoal, familiar e profissional tém uma
maior probabilidade de recomendar a empresa como marca empregadora a amigos e familiares.

Analisando novamente o “grau de satisfacdo com a CUF”, no que concerne & capacidade
de conciliacdo, esta mostrou uma correlacdo significativa (rho =.762, p <.001) com a variavel
"A CUF respeita as minhas responsabilidades familiares/pessoais”. Os resultados sugerem que
a satisfacdo com a conciliacdo entre vida pessoal e profissional esta relacionada ao sentimento
de que a CUF respeita as responsabilidades familiares e a capacidade de conciliar a vida pessoal
e profissional.

A variavel que avalia 0 “conhecimento dos colaboradores sobre a certificacdo da CUF
como Empresa Familiarmente Responsavel ” ndo apresentou correlag@es significativas com as

outras variaveis.
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De igual forma, a variavel que “mede o tempo que os colaboradores iniciaram fungdes na
CUF”, ndo apresentou correlagdes significativas com as outras variaveis do estudo.

Deste modo, os resultados sugerem que o orgulho em recomendar a CUF como entidade
empregadora esta fortemente associado a satisfacdo dos funcionarios com a conciliacao entre
vida pessoal e profissional, bem como com a sensacdo de que a CUF respeita as suas
responsabilidades familiares e pessoais.

Para analisar o grau de satisfacdo com a CUF em termos de praticas de RSC, orgulho em
trabalhar na CUF, a capacidade de conciliar a vida profissional e pessoal, habilitacdes literarias,
grupo profissional e sexo, procedeu-se a realizacdo de uma ANOVA (Anexo B). Os resultados
revelam que o coeficiente de determinacdo R2 ¢ igual a 0,844, o que significa que o modelo
explica aproximadamente 84,4% da variabilidade na satisfacdo em relacdo a conciliacdo entre
a vida pessoal, familiar e profissional. O R2 ajustado é de 0,779, levando em consideracao o
namero de variaveis independentes.

A varidvel que mede a “capacidade de conciliagdo entre a vida profissional e a vida
pessoal e familiar” apresentou um efeito altamente significativo na satisfacdo dos
colaboradores com a CUF no que concerne a conciliacdo entre a vida pessoal e profissional
(F(2, 59) = 20,142, p =0,000). Aqueles que relataram melhor conciliagdo demonstraram maior
satisfagéo.

No que respeita a analise da variavel que mede o “orgulho em trabalhar na CUF, ao ponto
de a recomendar como entidade empregadora a amigos e familiares”, apresentou um efeito
significativo (F(4, 59) = 2,964, p = 0,030) com os niveis de satisfagdo com a CUF em matéria
de conciliagdo com a vida pessoal e profissional. Os colaboradores que demonstraram maior
orgulho apresentaram niveis mais elevados de satisfacéo.

Os resultados sugerem que a capacidade dos funcionarios em conciliar suas vidas
profissionais com as vidas pessoais e familiares é um fator critico para a satisfacdo na CUF.
Além disso, o orgulho em trabalhar na organizacdo também se correlacionou positivamente
com a satisfacdo. Portanto, a promocdo de politicas e praticas que facilitem a conciliacdo entre
trabalho e vida pessoal pode ter um impacto positivo na satisfacdo dos colaboradores na CUF.

Tendo por base a variavel “qual o grau de satisfa¢do que perceciona que os colaboradores
em geral tém em matéria de conciliagdo entre a vida pessoal, familiar e profissional” e face a0
“grau de satisfagdo com a CUF em matéria de conciliacdo entre a vida pessoal, familiar e
profissional ”, tendo por base o grupo profissional, os resultados indicam que ha diferencas
estatisticamente significativas nas percecdes dos colaboradores em relagdo a conciliagcdo na
CUF (F(6, 55) = 2,636, p = 0,026).
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Para analisar as diferencas significativas entre os grupos profissionais, realizou-se um Teste
de Tukey (Anexo C). Os resultados apresentaram as diferencas entre 0s grupos encontradas na
analise entre o “grau de satisfacdo que perceciona que os colaboradores em geral tém em
matéria de conciliacdo entre a vida pessoal, familiar e profissional” com o “grau de satisfacdo
com a CUF em matéria de conciliagdo entre a vida pessoal, familiar e profissional”. EStes
resultados indicam uma diferenca estatisticamente significativa entre o grupo profissional dos
Técnicos Superiores de Suporte ao Negdcio (M= 4,67) e Enfermeiros (M=3,80), face a outros
grupos profissionais, na analise do grau de satisfacdo com a conciliacdo entre a vida pessoal e
profissional, o que sugere que o grupo dos Enfermeiros ndo esta tdo satisfeito quanto a
conciliacdo entre a sua vida profissional e pessoal, enquanto o grupo dos técnicos superiores de
suporte ao negdcio, apresenta uma alta satisfacdo com a sua conciliacdo entre a vida pessoal e
profissional.

Perante os resultados obtidos, estes fornecem insights valiosos perante as praticas de RSC
da CUF e da sua certificagio enquanto EFR. E possivel identificar que a importancia e o grau
de conciliacdo entre a vida pessoal e profissional impactam positivamente a satisfacdo dos
colaboradores, ou seja, aqueles que conseguem um maior equilibrio, sentem maior satisfacdo
face a CUF. Por conseguinte, aqueles que sentem uma maior satisfacdo, sentem um maior
orgulho em pertencer a organizacao, e sdo mais propicios a recomendar a organizag¢ao enquanto
entidade empregadora, a amigos e familiares.

No entanto, os resultados também permitiram identificar pontos fracos, nomeadamente na
comunicagdo interna e externa, pois a falta de correlagdo entre o conhecimento sobre a
certificacdo EFR e outras varidveis em estudo, demonstra uma necessidade de melhorar a
divulgacdo destas mesmas praticas e dar a conhecer a sua certificacdo, utilizando-a como
estratégia para melhorar o EVP da CUF, atraindo assim, um maior nimero de candidatos e reter

0s seus talentos qualificados.
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CAPITULO V

PROPOSTA DE INTERVENGAO

Tendo por base os desafios identificados, o principal objetivo do projeto de intervengdo passa

pela reestruturacdo dos modelos de comunicacdo interna e externa, com a finalidade de

melhorar a comunicacdo e EVP da CUF, face a sua certificacdo enquanto EFR. Pretende-se

dividir a seguinte proposta em duas dimensdes principais: a dimensao interna e a dimenséo

externa.

5.1. Dimenséo 1: Proposta de intervencéo interna

Para a seguinte proposta de intervencao interna, sugere-se o seguinte titulo de projeto e

objetivos:

2022 [ 2023 [

2025

1. Diagnéstico

2024
Set[Out]Nov]Dez [Jan[Fev] Mar]Abr] Mai[Jun]Jul] Ago[Set]Out[Nov[Dez [ Jan[Fev] Mar| Abr[ Mai[ Jun] Jul] Ago[ Set[ Nov] Dez | Jan] Fev] Mar [ Abr

Primeiro contacto coma CUF, exploracéo do contexto
Definicdo dos principais contetidos de analise
Metodologia de recolha de informacéo

Levantamento de necessidades

2. Plano de Agdo

Desenvolvimento de um plano de comunicagéo interno
Identificagdo dos elementos-chave
Identificagdo dos stakeholders

Identificar as plataformas de comunicacéo interna
Reestruturagao da divulgagéo das politicas nas
plataformas internas

Criacéo de videos e artigos com partilhas de experiéncias
de colaboradores

Definicéo do budget

Reuni&o inicial com equipa de projeto
Gravagdes

Edicéo

3. Implementacéo

Divulgacdo do contelido nas vérias plataformas de
comunicagdo interna

Divulgacdo do contelido nas sessdes de apresentagéo dos
novos colaboradores, enquanto onbordees

4. Avaliacéo

Aplicagdo de questionario
Estudo de clima organizacional
Focus Groups e reunides de feedback

Avaliagao do turnover

—
—

1t

+]

1Ml |

Figura 5.1 - Calendarizacéo da proposta interna

CUF: ONDE AS CARREIRAS E A VIDA SE UNEM

1. DEFINICAO DE OBJETIVOS

1.1. Promover uma comunicacdo interna eficaz, garantindo o conhecimento das praticas e

politicas de RSC a todos 0s recém-colaboradores;

1.2. Promover uma maior satisfagdo com a CUF enquanto entidade empregadora;

1.3. Aumentar os niveis de engagement;

1.4. Diminuir as intencgdes de turnover.




Para alcancar os objetivos definidos, propde-se a implementacdo de uma campanha de
historias de sucesso, envolvendo, assim, os colaboradores e lideres na partilha de experiéncias
que potenciam o equilibrio entre a vida pessoal e profissional de cada um, possibilitando aos
colaboradores recém-admitidos conhecerem as diferentes politicas e praticas existentes na
CUF. Pretende-se realizar videos com partilhas de experiéncias e, através dos mesmos, divulgar
nas plataformas internas.

Com este projeto, para além de melhorar a comunicacao interna face as praticas e politicas
de RSC, pretende-se fomentar uma cultura de partilha, garantindo uma maior satisfacdo e

orgulho em pertencer a empresa.

2. PLANO DE ACAO

2.1. IDENTIFICAGCAO DE ELEMENTOS-CHAVE

Para levar a cabo o seguinte projeto, é necessario identificar os membros da equipa. O grupo
devera ser composto por colaboradores de diversas direcbes no ambito da CUF. Para tal, para
além da Dire¢do de Recursos Humanos, com o envolvimento das equipas de Recrutamento e
Selecdo; Talento e Desenvolvimento e, ainda, a equipa de Formacao, devem ser incluidas a
equipa de Comunicacdo Interna, Equipas de Marketing e, por fim, identificacdo de
colaboradores e lideres que queiram envolver-se no projeto.

Para identificacdo dos colaboradores que queiram partilhar as suas historias, propde-se a
divulgacdo de um survey interno, divulgado através do e-mail e publicado na CUF Connect
(intra corporativa) para recolha das participac6es. Este survey devera estar publicado durante
cerca de dois meses, com possibilidade de reabertura do mesmo, numa fase posterior.

2.2. IDENTIFICACAO DE STAKEHOLDERS

Para realizacdo dos videos e edicdo, sugere-se a contratacdo de uma entidade parceira para
a producdo do conteldo, através de agéncias de comunicacdo ou publicidade, bem como para
propor melhorias nas plataformas de comunicacdo utilizadas pela CUF. Propbe-se a parceria
com empresas como a Creative Minds ou Brandability. E estimado um orgamento de 8.000€
para a realiza¢do dos videos e edicao.

2.3. LEVANTAMENTO DAS PLATAFORMAS DE COMUNICACAO

Em coordenacéo entre a entidade parceira de comunicacgdo e publicidade, e as equipas de
comunicacdo interna e de marketing, pretende-se avaliar quais serdo as principais alteracdes a
ter em conta nas plataformas internas de comunicacdo (CUF Connect; aplicacdo de telemdvel

CUF para colaboradores; newsletter).
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Para uma maior fluidez na divulgacdo dos videos, € necessario reconstruir o design das
varias plataformas, criando um contetdo especifico e direcionado para a RSC e a certificag&o.
Devera ter uma imagem atrativa e de facil acesso, pois muitos dos colaboradores ndo estdo
diariamente em frente a um computador, tendo em conta a natureza das suas funcdes e, por isso,
deverdo conseguir aceder de forma répida e intuitiva ao contetdo.

E importante definir, ainda, os aspetos importantes a incluir nos videos, através de um gui&o
semiestruturado para o efeito (Anexo E), e calendarizacdo adequada para as partilhas (Anexo
D).

2.4. REUNIAO DE KICK-OFF

Para alinhar os objetivos do projeto e dar a conhecer todas as suas fases, aos seus
intervenientes, propde-se uma reunido de kick-off, para alinhamento de expectativas e
colaboracéo entre as diferentes partes, de forma a garantir que todos estejam a par do projeto,
antes da sua implementacéo.

2.5. PRODUCAO DO CONTEUDO

Apds a identificacdo dos colaboradores e lideres que queiram fazer parte do seguinte
projeto, passaremos para a fase da producdo do conteudo. Este serd realizado em sessdes
individuais, com a duragéo estimada de uma hora cada, em colaborac¢éo com a entidade parceira
e equipa de projeto. Esta gravacao devera ocorrer num espaco identificado pela CUF.

A utilizacdo das filmagens, gravacdo de audio e imagem, serd entdo recolhida para
realizacdo do contetdo, que podera surgir através de video ou artigo, para publicacdo nas

plataformas de comunicagéo interna.

3. IMPLEMENTACAO

3.1. DIVULGACAO

Ap0s a fase de gravacdo e edi¢do dos videos e artigos com os relatos dos colaboradores e
lideres sobre as suas experiéncias, pretende-se divulga-los através dos canais de comunicagdo
adequados para o efeito (CUF Connect, newsletter, e-mail), de forma a sensibilizar todos os
recém-colaboradores para a existéncia de medidas no ambito da RSC e da certificacdo da
empresa engquanto familiarmente responsavel.

O timing definido para implementacdo desta agdo sera num ambito continuo, com a
periodicidade de um més para cada nova divulgacdo, sendo as publicacdes, e-mails e

newsletters enviadas ao inicio de cada més.
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3.3. INCLUSAO DOS VIDEOS NA SESSAO DE ONBOARDING DE NOVOS COLABORADORES

Para alinhar a cultura e valores da organizacdo, aos novos colaboradores, propde-se a
integracdo das partilhas, através dos videos, na sessdo de apresentacdo dos onbordees. Para
além de dar a conhecer as medidas existentes na CUF, tendo em conta a preocupagdo com a
conciliacdo entre a vida profissional, pessoal e familiar dos colaboradores, é pretendido criar
um sentimento de pertenca e identificacdo com a organizacao, gerando maior conhecimento

sobre a mesma.

4. AVALIACAO

Para avaliar a eficicia da implementagdo do projeto, e verificar a sua sustentabilidade,
propde-se a avaliacdo com diferentes métricas para dar resposta aos objetivos inicialmente
colocados. Neste sentido, propGe-se avaliar:

- Objetivo 1: Promover uma comunicacdo interna eficaz, garantindo o conhecimento das
praticas e politicas de RSC a todos os recém-colaboradores.

o Avaliacdo através da aplicagdo do questionario utilizado para suportar o diagnostico
do atual projeto, para relacionar as respostas obtidas na fase de diagnostico e, ao
final de um ano de aplicacdo do projeto. Pretende-se compreender se o
conhecimento da certificacdo enquanto EFR aumenta, bem como a avaliagdo do
grau de satisfacdo entre a vida pessoal e profissional dos colaboradores e lideres.

- Objetivo 2: Promover uma maior satisfacdo com a CUF enquanto entidade empregadora.

o Promover um estudo de clima semestral para avaliar o grau de satisfacdo com a
CUF, enquanto entidade certificada como EFR e enquanto marca empregadora.

- Objetivo 3: Aumentar os niveis de engagement.

o Realizacdo de sessdes de focus groups e reunides de feedback para obter conclustes
e sugestdes de melhoria sobre o projeto.

- Objetivo 4: Diminuir as intengdes de turnover

o Através do célculo da taxa de turnover, compreendendo se o grau de intengdes de
saida diminui perante a implementacgdo do seguinte projeto.

numero de saidas

100 (5.1)

Taxa de Turnover = X
headcount total
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5.2. Dimenséao 2: Proposta de intervencao externa

2022 [ 2023 [ 2024 [ 2025

1. Diagnéstico Set[Out[Nov[Dez|Jan[Fev] Mar[Abr[ Mai[Jun[Jul] Ago[Set[Out] Nov[Dez | Jan] Fev][ Mar[Abr[ Mai [Jun[Jul Ago]Set[Nov] Dez [ Jan[ Fev] Mar] Abr

Metodologia de recolha de informacéo
Levantamento de necessidades -»

2. Plano de Acéo

Desenvolvimento de um plano de comunicacéo externo
Definigdo do budget bnd
Identificacdo dos elementos-chave —
Identificacdo dos stakeholders —

Identificar as plataformas de comunicagao externa
Reestruturacdo da apresentacdo dos sites institucionais, —
carreiras, intra corporativa, aplicagdo movel e redes
sociais

Revisdo do site institucional —
Revisdo do site de carreiras —
Levantamento das redes sociais —

3. Implementacéo

Divulgacéo do contetido nas varias plataformas de
comunicacéo externa

4. Avaliagédo

Aplicacéo de questionario
Calculo do ROI
Anélise de indicadores-chave

il

Figura 4.2 - Calendarizacao da proposta de intervencao externa

Para a seguinte proposta de intervencdo externa, sugere-se o0 seguinte titulo de projeto e
objetivos:
SAUDE COM PROPOSITO: O COMPROMISSO CUF ENQUANTO EMPRESA FAMILIARMENTE

RESPONSAVEL

1. DEFINICAO DE OBJETIVOS

1.1. Tornar a CUF uma empresa atrativa, tendo por base a sua referéncia como EFR.

1.2. Posicionamento da CUF enquanto lider de mercado no setor da saude em Portugal.

1.3. Atrair candidatos que se revejam nas praticas e politicas de RSC da CUF.

Tendo por base os objetivos propostos para a dimensdo externa, propde-se melhorar a
comunicacdo das politicas e praticas de RSC da CUF, melhorando o seu Employee Value
Proposition, com a finalidade de aumentar a sua atratividade enquanto marca empregadora e 0
seu posicionamento enquanto lider de mercado, no setor da saude em Portugal. Para tal, prop6e-
se desenvolver o plano de comunicacdo em dois sentidos:

a) No desenvolvimento de uma proposta de colaboragcdo de trabalho mais atrativa, que
inclua os beneficios e medidas existentes na CUF, na qualidade de conciliar o seu trabalho e
vida pessoal, de forma positiva. Esta proposta beneficiara de um aumento da proposta de valor
da organizacéo, tornando-a mais atrativa para os futuros candidatos.

b) Divulgacéo das historias de sucesso dos colaboradores nas plataformas externas e redes
sociais da CUF. Através destas divulgacdes, € pretendido dar a conhecer aos candidatos a

preocupacdo da empresa no &mbito das responsabilidades familiares, identificando as medidas
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existentes para o efeito, tornando a empresa uma entidade mais atrativa face as restantes no

setor da saude.

2. PLANO DE ACAO

2.1. PROMOVER AS POLITICAS E PRATICAS DE RSC ATRAVES DA PROPOSTA DE TRABALHO
O Employer Branding tem um papel fundamental na equipa de recrutamento na CUF,
especialmente na altura da apresentacdo da proposta de trabalho. Neste sentido, e de forma a
promover as diferentes politicas existentes na CUF, no ambito da sua certificacdo enquanto
EFR, e das préaticas implementadas de RSC, prop6s-se a alteracdo do formato de proposta,
tornando-a mais atrativa, personalizada, transparente e impactante (Anexo G).
2.2. IDENTIFICACAO DE ELEMENTOS-CHAVE
A equipa de projeto deverd ser a mesma que desenvolvera o plano de intervencdo na
dimensdo interna, alinhando os objetivos de ambas as intervencbes, mantendo uma
comunicacgéo uniforme.
2.3. LEVANTAMENTO DAS PLATAFORMAS DE COMUNICAGAO
Em parceria com a empresa de comunicacdo, numa Otica de consultoria, pretende-se
analisar os varios canais de comunicacdo externa da CUF (site institucional, site de carreiras e
redes sociais) e implementacdo de melhorias na divulgacdo da informacdo das préaticas e
politicas de RSC e certificagdo EFR da CUF. Esta a¢ao tera previsto um orcamento de 6.000€.
v’ Site institucional — criacdo de um site mais intuitivo, simples e de facil acesso a
informacdo. Através da andlise realizada, foi possivel identificar que ndo existe
informacdo direta sobre a certificagdo enquanto EFR, nem das politicas e préaticas
implementadas pela CUF. Sendo a Unica entidade de saude em Portugal, com tal
certificacdo, esta deveria ser comunicada externamente, tornando-a assim uma marca
empregadora diferenciadora, face as restantes no mercado.
v Site de carreiras — Para além do descritivo da certificagdo enquanto EFR nos
anuncios de trabalho, propde-se a criagdo de um separador especifico para a
certificacdo, exemplificando algumas das medidas aplicaveis neste sentido, com
partilha das historias de sucesso dos colaboradores e lideres e com uma zona de FAQ’s
com a identificagdo das perguntas mais frequentes face as praticas de RSC.
v" Redes sociais — Para promover a interacdo entre o publico externo, e possiveis
candidatos, as publicacdes interativas das praticas e politicas de RSC, enquanto

empresa certificada, nas redes sociais, pode ser um fator de atracdo de candidatos
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qualificados para as funcdes e que se identificam com os valores e cultura promovidos

pela CUF, no &mbito da responsabilidade social.

3. IMPLEMENTACAO

3.1. HISTORIAS DE SUCESSO — DIVULGAGAO
Divulgacdo dos videos e artigos das historias de sucesso, nas varias plataformas de
comunicagéo externa.

v’ Site institucional — divulgacdo mensal, alinhado com a divulgacéo interna, de
videos que exemplificam as experiéncias de conciliacdo entres os colaboradores da
CUF. No separador criado para demonstrar as praticas de RSC, devera constar uma
pagina onde partilham os testemunhos dos colaboradores.

v’ Site de carreiras — de igual forma, criar um separador ligado as préaticas de RSC,
partilhando algumas das medidas existentes no ambito da certificacdo e algumas das
perguntas mais frequentes de candidatos e colaboradores sobre as medidas de
responsabilidade social.

v Redes sociais — publicacdes nas redes sociais, com alguns dos videos de partilha
de colaboradores, com fotografias e experiéncias contadas em primeira pessoa, sobre
as préaticas de conciliacdo na CUF. Sugere-se a publicacdo mensal em cada rede social,
alternando entre videos e fotos com legenda das principais mensagens a retirar dos

testemunhos.

4. AVALIACAO

Para avaliar a eficacia do seguinte projeto, com base na atracdo de talento qualificado,
tornando a CUF uma marca empregadora atrativa e de sucesso, propde-se a avaliacdo dos
objetivos definidos, atraves das seguintes métricas:

- Objetivo 1: Tornar a CUF uma empresa atrativa, tendo por base a sua referéncia como
EFR.

o Implementar questionario nas fases do processo de recrutamento, tendo por base
questdes direcionadas para a certificacdo EFR e intencdo de candidatura e pertenca
a organizacao.

- Objetivo 2: Posicionamento da CUF enquanto lider de mercado no setor da salde em
Portugal.

o Promover a divulgacdo da satisfacdo com a organizacéo, beneficios, entre outros,

em plataformas de avaliagéo, como Glassdoor.
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- Objetivo 3: Atrair candidatos que se revejam nas praticas e politicas de RSC da CUF.
o Através do calculo das taxas de candidatura recebidas a data de inicio do projeto vs.

no ano subsequente a implementacao das iniciativas.

_ ) numero de candidaturas recebidas
Taxa de conclusio de candidaturas = — i — x100 (5.2)
numero de candidaturas iniciadas

o Caélculo do ROI paraavaliar o retorno financeiro das a¢Ges realizadas para promover

a atratividade da CUF como empresa familiarmente responsavel.

custos totais — lucros obtidos

ROI = x 100 (5.3)

custos totais
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CAPITULO VI

CONCLUSOES
Tendo em conta as rapidas mudancas existentes no mercado de trabalho, devido a globalizagédo
e tecnologia, as empresas necessitam de estar em constante adaptacdo. Atualmente, a
Responsabilidade Social Corporativa tem ganho uma importante presenga no mundo
corporativo, representada nos valores e cultura de cada empresa.

Por conseguinte, existe uma maior preocupacao entre os candidatos com as praticas e
politicas de RSC e com a procura de melhores condig¢des, incluindo novas formas de
flexibilizacdo do trabalho e beneficios associados, para aléem do saldrio. As percecbes dos
candidatos face as politicas de RSC tém impacto na forma como estes percecionam a empresa
como sendo atrativa. Neste sentido, as praticas internas de RSC demonstram que a organizagéo
é uma entidade empregadora atrativa, enquanto as praticas externas de RSC indicam que a
organizacao tem uma boa reputacédo e, deste modo, € mais atrativa perante as restantes (Story
& Castanheira, 2016). Assim sendo, o investimento elevado em préticas de RSC aparenta ser
um bom modelo de negdcio, no que concerne a relacdo entre os potenciais candidatos,
promovendo, assim, reacdes positivas em relacdo a organizacdo (Duarte et al., 2014b),
garantindo uma maior motivacéo e sentido de pertenga para fazer parte da mesma.

Com este projeto, pretendeu-se analisar o Employee Value Proposition na CUF, enquanto
entidade atrativa, com foco nas praticas e politicas de RSC, no ambito da sua certificacao
enquanto empresa familiarmente responsavel. Os resultados demonstram que estas praticas
representam um papel fundamental na satisfagdo dos colaboradores, face a conciliacdo entre a
sua vida profissional e pessoal, e demonstraram uma forte correlagdo com o orgulho em
pertencer a organizacdo. No entanto, a falta de conhecimento sobre a certificacdo EFR no geral,
como na certificacdo da CUF enquanto entidade familiarmente responsavel, indicaram uma
necessidade de melhoraria na divulgacdo das préticas e politicas no ambito da mesma. Esta
melhoria de comunicacdo visa ndo apenas a atragdo de um maior nimero de candidatos, como
também pretende ajudar a reté-los na empresa.

Face ao principal desafio encontrado, propds-se uma intervencdo a nivel interno e externo,
com o principal objetivo de melhorar a comunicagdo da informacdo relativa a certificagcdo
enquanto EFR, tendo por base as praticas e politicas inseridas e aplicadas pela CUF, nas varias
dimensdes profissionais e familiares. Com esta proposta, numa vertente humanizada, de
partilha de experiéncias e demonstragcdo da cultura e valores da empresa, é pretendido que a

CUF se torne uma marca empregadora forte, atrativa, marcando a diferenca face as restantes
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empresas concorrentes, no setor da salde, aplicando o seu EVP na sua estratégia diferenciadora,
enquanto entidade certificada como familiarmente responsével.

Para além de atrair candidatos qualificados, que se identificam com este propdsito e cultura,
pretende-se, também, fomentar uma cultura de partilha e engagement numa dimensao interna,
tornando a proposta de valor mais atrativa e criando um maior sentimento de pertenca e orgulho
face a empresa.

A possivel implementacdo deste projeto podera trazer beneficios, na medida que, permite
reestruturar os planos de comunicacao, as suas plataformas e alavancar o conhecimento sobre
esta certificacdo, que torna a CUF diferenciadora face as restantes empresas privadas no setor
da saude. A chave para o sucesso reside na comunicagao eficaz e na incorporagéo destes valores
no cerne da estratégia da empresa. Com esforco e dedicagédo continuos, a CUF pode continuar
a atrair e reter os melhores talentos, criando uma comunidade de colaboradores satisfeitos e
comprometidos com a organizagéo.

No ambito académico, este projeto permitiu complementar a literatura existente na tematica
das RSC, atratividade organizacional e Employee Value Proposition. No entanto, face a
certificacdo EFR, existem ja varias empresas que enquadram esta certificacdo na sua cultura e
valores, mas a divulgacdo da mesma acaba por ser escassa. Seria vantajoso, do ponto de vista
da atratividade organizacional, fomentar a divulgacéo das préaticas existentes, numa perspetiva

de diferenciacéo face as restantes empresas que ndo apresentam este reconhecimento.
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ANEXOS

Anexo A — Questionario realizado para novos colaboradores CUF

Caro/a participante,

O meu nome é Marta Gomes e sou estudante do 2° ano do Mestrado em Gestdao de Recursos

Humanos e Consultadoria Organizacional, no Iscte.

No ambito de uma colaboragdo entre a CUF - Hospitais e Clinicas e o Iscte, estou a
desenvolver um projeto relativo a certificagdo enquanto Empresa Familiarmente Responsavel

(efr).

Assim, convido-o/a a responder a um breve questionario, com duragdo estimada de 5
minutos. A sua participagdo ¢ estritamente voluntiria e andnima e a sua participagdo sera

bastante valorizada.

Se tiver alguma questdo, poderd entrar em contacto através do endereco eletronico:
-@iscte—iul.pt.

Agradeco, mais uma vez, a sua colaboragao!
* Indica uma pergunta obrigatoria
1. Ao seguir em frente, declaro que tomei conhecimento dos objetivos do presente estudo,
concordando em participar nesta investigacao. *

O Tomei conhecimento dos objetivos do estudo e pretendo continuar.

Empresa Familiarmente Responsavel

2. A conciliagdo entre o meu tempo de trabalho e extratrabalho, é: *

Pouco importante 1 2 3 4 5 Muito importante
OO0OO0OO0OO0

3. Ja ouviu falar da certificacio de Empresa Familiarmente Responsavel (efr)?
O Sim
O Nio
4. Sabia que a CUF ¢é uma entidade certificada como Empresa Familiarmente Responsa-

vel?

O Sim
O Niao

43


mailto:msmgs1@iscte-iul.pt

5. Das seguintes medidas efr da CUF, na sua opinido quais considera mais relevantes?

Selecione as 5 medidas mais importantes. *

Marcar tudo o que for aplicavel.

[
[

O 0O 0000 d

O 0O00o0dobof0ddoo0onddd

[

Transporte gratuito para algumas unidades

Seguro de Saude (com possibilidade de extensao ao agregado familiar mediante paga-
mento)

CUF 25+: presente para colaboradores com mais de 25 anos de carreira na CUF

Politica de Promogao da Conciliagdo (com praticas de flexibilidade temporal, entre outras)
Politica "Clean Desk"

Cédigo de Etica

Codigo de Conduta

Politica de prevengado de assédio

Pool de viaturas para deslocacdes profissionais (parques Carnaxide, CUF Coimbra, CUF
Porto, CUF Viseu)

Precos especiais em atos médicos na CUF (extensivel ao conjuge, pais e filhos)
Cartao refeicao

Possibilidade de aplicagdo de prémios ocasionais em beneficios Flex

Parcerias com descontos em educagdo, desporto, lazer, turismo, restauragdo, entre outros
Desconto nas maquinas de café e nos bares dos hospitais

Divulgacao de vagas para mobilidade interna

Tolerancia de ponto na terca-feira de Carnaval, dias 24 e 31 de dezembro
Possibilidade, para além dos motivos legais de pedido de horério flexivel/concentrado
Possibilidade de licengas sem vencimento para assisténcia a familia

19+: plataforma de inovag¢do com prémios

CUF Radar: programa de referenciacao interna com prémios

Festa de Natal

Voluntariado corporativo: 40h anuais sem perda de remuneragao

Acdes de voluntariado pontuais organizadas pela CUF Inspira (algumas com possibilidade
de participagao dos filhos)

Sorteios e concursos internos (por exemplo: bilhetes para jogos de futebol)
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N I I Y

O O

O

Rede de Apoio ao Colaborador: acesso a consultas gratuitas de apoio juridico, financeiro e
psicossocial (extensivel ao agregado familiar)

Nascer na CUF: comparticipacao de despesas de parto na CUF
Presente de nascimento para filhos dos colaboradores
Cabaz escolar para filhos de colaboradores do 1° ao 12° ano

Organizagao e comparticipacao de actividades para filhos durante o periodo de férias es-
colares

Bolsas de estudo comparticipadas pela Fundagao Amélia de Mello
Concurso anual de desenhos para o postal de Natal

Tolerancia de ponto para acompanhamento dos filhos no primeiro dia de escola/creche, até
ao 1° ano do 1° ciclo (inclusive)

Bolsas Go UP: comparticipacdo de licenciaturas e mestrados integrados

6. Aquando da apresentacdo da proposta da CUF - Hospitais e Clinicas, qual a ordem de

importancia de cada dimensao para a sua decisdo?

Marque com

"1*" a mais importante, até "5*" a menos importante*

[1 Salario

[1 Beneficios atribuidos

[1 Contrato de trabalho direto com a organizagéo

[] As praticas de Responsabilidade Social Corporativa da CUF
[1 Reputagdo CUF no mercado de trabalho

7. Na sua relacao de trabalho/emprego com a CUF, indique o grau de importancia que

atribui a cada uma das seguintes medidas EFR. *

Nada impor- Pouco impor- Moderadamente impor- Importante Muito impor-
tante tante tante P tante
Transporte gratuito para algumas
unidades O O O O O
Seguro de Saude (com possibilidade
de extensdo ao agregado familiar
mediante pagamento) O O O O O
CUF 25+: presente para colaborado-
res com mais de 25 anos de carreira O O O O O
na CUF
Politica de Promogédo da Conciliagdo
(com préticas de flexibilidade tem-
poral, entre outras) O O O O O

45



Politica "Clean Desk"

Codigo de Etica

Codigo de Conduta

Politica de prevengao de assédio

Pool de viaturas para deslocagdes
profissionais (parques Carnaxide,
CUF Coimbra, CUF Porto, CUF Vi-
seu)

Pregos especiais em atos médicos na
CUF (extensivel ao conjuge, pais e
filhos)

Cartdo refeigdo

Possibilidade de aplicagdo de pré-
mios ocasionais em beneficios Flex

Parcerias com descontos em educa-
¢do, desporto, lazer, turismo, restau-
ragdo, entre outros

Desconto nas maquinas de café e
nos bares dos hospitais

Divulgagdo de vagas para mobili-
dade interna

Tolerancia de ponto na terga-feira de
Carnaval, dias 24 e 31 de dezembro

Possibilidade, para além dos motivos
legais de pedido de horario flexi-
vel/concentrado

Possibilidade de licengas sem venci-
mento para assisténcia a familia

19+: plataforma de inovagdo com
prémios

CUF Radar: programa de referencia-
¢do interna com prémios

Festa de Natal

Voluntariado corporativo: 40h anuais
sem perda de remuneragao

Agoes de voluntariado pontuais or-
ganizadas pela CUF Inspira (algu-
mas com possibilidade de participa-
¢do dos filhos)

Sorteios e concursos internos (por
exemplo: bilhetes para jogos de fute-
bol)

Rede de Apoio ao Colaborador:
acesso a consultas gratuitas de apoio
juridico, financeiro e psicossocial
(extensivel ao agregado familiar)

Nascer na CUF: comparticipagdo de
despesas de parto na CUF

O OO oo o O O 0O o o o o o o oooo

©)

O 0o oo o 0O o o O o o o o o ooooo

O

O OO0 oo o O O O 0o o oo o o oooo

©)

O 0o oo o 0O o o O o o o o o ooooo

©)

O O O O O

O OO0 oo o O O O O o o o o©

©)
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Presente de nascimento para filhos
dos colaboradores

Cabaz escolar para filhos de colabo-
radores do 1°ao 12° ano

Organizacao e comparticipacgdo de
atividades para filhos durante o peri-
odo de férias escolares

Bolsas de estudo comparticipadas
pela Fundagdo Amélia de Mello

Concurso anual de desenhos para o
postal de Natal

Tolerancia de ponto para acompa-
nhamento dos filhos no primeiro dia
de escola/creche, até ao 1° ano do 1°
ciclo (inclusive)

Bolsas Go UP: comparticipagdo de
licenciaturas e mestrados integrados

Transporte gratuito para algumas
unidades

Seguro de Satde (com possibilidade
de extensdo ao agregado familiar
mediante pagamento)

CUF 25+: presente para colaborado-
res com mais de 25 anos de carreira
na CUF

Politica de Promogao da Conciliagdo
(com praticas de flexibilidade tem-
poral, entre outras)

Politica "Clean Desk"

Codigo de Etica

Codigo de Conduta

Politica de prevengao de assédio

Pool de viaturas para deslocagdes
profissionais (parques Carnaxide,
CUF Coimbra, CUF Porto, CUF Vi-
seu)

Precos especiais em atos médicos na
CUF (extensivel ao conjuge, pais e
filhos)

Cartdo refeicdo

Possibilidade de aplica¢do de pré-
mios ocasionais em beneficios Flex

Parcerias com descontos em educa-
¢do, desporto, lazer, turismo, restau-
ragdo, entre outros

Desconto nas maquinas de café e
nos bares dos hospitais

Divulgagdo de vagas para mobili-
dade interna

O 0o O OO

O O

O O O o0 O o O o

O 0 O O O

O 0o O O O

o O

O O O o0 O o O o

©C O O O O

O oo O OO

o O

O O O o0 O o O o

O O O O O

O 0o O 0O O

o O

O O O o000 O o O o

O 0O o O O

O oo O OO

o O

O O O o000 O o O o

O O o O O
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Tolerancia de ponto na terga-feira de
Carnaval, dias 24 e 31 de Dezembro

@)
©)
©)
©)
©)

Possibilidade, para além dos motivos
legais de pedido de horario flexi-
vel/concentrado

©)
O
O
O
O

Possibilidade de licengas sem venci-
mento para assisténcia a familia

9+: plataforma de inovagdo com
prémios

CUF Radar: programa de referéncia-
¢do interna com prémios

Festa de Natal

Voluntariado corporativo: 40h anuais
sem perda de remuneragio

O O o O O
O O o O O
O O o O O
O O o o O
O O o o O

Acdes de voluntariado pontuais or-
ganizadas pela CUF Inspira (algu-
mas com possibilidade de participa-
¢do dos filhos)

©)
©)
©)
©)
©)

Sorteios e concursos internos (por
exemplo: bilhetes para jogos de fute- O
bol)

©)
©)
©)
©)

Rede de Apoio ao Colaborador:
acesso a consultas gratuitas de apoio
juridico, financeiro e psicossocial
(extensivel ao agregado familiar)

©)
©)
©)
©)
©)

Nascer na CUF: comparticipagdo de
despesas de parto na CUF

Presente de nascimento para filhos
dos colaboradores

Cabaz escolar para filhos de colabo-
radores do 1° ao 12° ano

Organizagdo e comparticipagdo de
actividades para filhos durante o pe-
riodo de férias escolares

Bolsas de estudo comparticipadas
pela Fundagdo Amélia de Mello

Concurso anual de desenhos para o
postal de natal

O O O O O O

©C O O O O O
O O O O OO
O O O O OO
O O O O OO

Tolerancia de ponto para acompa-

nhamento dos filhos no primeiro dia
de escola/creche, até ao 1° ano do 1° O
ciclo (inclusive)

©)
©)
©)
©)

Bolsas Go UP: comparticipagio de

licenciaturas e mestrados integrados O O O O O

8. Em geral, qual o seu grau de satisfacio com a CUF em matéria de conciliacio entre a
vida pessoal, familiar e profissional? *
Nada satisfeito 1 2 3 4 5 Muito satisfeito

OO0OO0OO0OO0

9. Consigo conciliar a minha vida profissional com a minha vida pessoal e familiar. *
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Discordo totalmente 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Concordo totalmente
OO OO0 O O 0O oo

10. A CUF respeita as minhas responsabilidades familiares/pessoais. *

Discordo totalmente Concordo totalmente

1 2 3 4 5
OO0O0O0O0
11. A minha familia/amigos respeitam as minhas responsabilidades profissionais. *

Discordo totalmente 1 2 3 4 5 Concordo totalmente

OO0OO0OO0O0

12. Qual o grau de satisfacio que perceciona que os colaboradores em geral tém em ma-

téria de conciliaciio entre a vida pessoal, familiar e profissional. *

Nada satisfeito 1 2 3 4 5 Muito satisfeito
O O0O0OO0OO0

13. Considera que a CUF, em relacgao as restantes entidades do sector da satide e no Ambito
das medidas/praticas de conciliacido entre a vida profissional, familiar e pessoal, esta: *
O Abaixo da média
O Na média
O Acima da média

O Nio sei / n3o me consigo pronunciar

14. Numa escala de 1 a 10, tem orgulho em trabalhar na CUF ao ponto de a recomendar

como entidade empregadora a amigos e familiares? *

Minimo 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Maximo
OCOO0OO0OOOO0OO0OO0O0

15. Numa escala de 1 a 10, qual a probabilidade de recomendar os servicos da CUF a

terceiros? *

Minimo 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Maximo
OCOO0OO0OO0OOO0OO0OO0OO0

Caracterizacio demografica

16. Idade

| |

17. Sexo

O Feminino

O Masculino
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18. Habilitacoes literarias

19.

20.

21.

©)
©)

©)
©)
©)
©)

3° Ciclo do Ensino Basico (9° ano)
Ensino Secundario (10° - 12° ano)
Curso Técnico
Licenciatura/Bacharelato
Mestrado

Doutoramento

Grupo profissional

O O0OO0OOO0OO0OO0OO0

Técnicos Administrativos

Servigos Gerais (exemplo: limpeza, manutengdo, logistica, rouparia)
Auxiliares de A¢ao Médica

Enfermeiros

Técnicos de Diagnostico e Terapéutica

Técnicos Superiores de Saude

Técnicos Superiores - Suporte ao Negocio

Médicos

Ha quanto tempo iniciou funcdes na CUF?

OO O0OO0OO0O0

Menos de uma semana
Entre duas a trés semanas
Um més

Entre um a dois meses
Entre dois a trés meses

Mais de trés meses

Responsabilidades familiares atuais: *

©)
©)
©)
©)

O
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Casado(a) / Unido de facto com filhos no agregado familiar
Casado(a) / Unido de facto sem filhos no agregado familiar
Solteiro/Divorciado/Viuvo com filhos no agregado familiar (guarda partilhada)
Solteiro/Divorciado/Viuvo com filhos no agregado familiar (guarda exclusiva)

Solteiro/Divorciado/Viuvo sem filhos no agregado familiar



22. As suas responsabilidades familiares incluem, para além dos filhos, pessoas dependen-

tes a cargo? *

O Sim
O Niao

23. Se respondeu afirmativamente a questao acima, indique quem (e.g. mae).
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Anexo B - ANOVA

Anexo B1 — Anova realizada para analisar o grau de satisfagdo com a CUF em matéria de

conciliacao entre vida pessoal, familiar e profissional e restantes variaveis

Variavel dependente Em geral. qual o seu gran de satisfagdo com a CUF em matéria de conciliagio entre a vida pessoal, familiar e profissional?
Tipo III Soma dos Quadrado
Origem Quadrados df Idédio Z Sig
23,860 15 1,326 12912 000
259,129 1 259,129 2524204 000

IModelo corrigido
Intercepto
Mumaescalade lalOtemorgulhoemtrabatharmnaCTl = 4 304 2.964 030
Faopontodearecomendarco
Consigoconciliarammhavidaprofissionalcomaminh 4136
avidapessoalefamil

[}

2,068 20,142 ,000

oo 0

Hliterarias : : :
142 2 071 694 505

Aconciliagdoentreomeutempodetrabalhocextratra
balhoé

Humaescalade 1alOtemorgulho emtrabatharnaCTl 54 3 018 175 913
Faopontodearecomendarco *
Consigoconciiarammhavidaprofissionalcomaminh

avidapessoalefamil

Humaescalade 1alOtemorgulho emtrabatharnaCTl 043
Faopontodearecomendarco *
Aconcihiagdoentreomentempodetrabalhoeextratra
balhoé
Consigoconcilharammhandaprofissionalcomammh
avidapessoalefamil *
Aconcihiagdoentreomentempodetrabalhoeextratra
balhoé

Mumaescalade lalOtemorgulhoemirabahamaCTl
Facpontodearecomendarce *
Consigoconcilharammhandaprofissionalcomammnh
avidapessoalefamil *
Aconcihiagdoentreomentempodetrabalhoeextratra
balhoé

Padrio 1414 13 103

Total 1127,000 &2
Total corngido 28274 61
a R Quadrado = ,844 (R Quadrade Ajstade =,779)

[}

022 209 812

002 1 002 015 903

Anexo B2 — ANOVA para analisar o grau de satisfacdo com a CUF em matéria de conciliagdo

entre vida pessoal, familiar e profissional, entre grupos profissionais

Testes de efeitos entre sujeitos

Variavel dependente Em geral, qual o seu gran de satisfacio com a CUF em matéria de conciliacio entre a vida pessoal, familiar e profissional?

Tipe IIT

Soma dos Quadrade
Orngem Quadrados df IMeédio Z Sig.
Modelo corrigido 15,122% 17 ,890 2,976 ,002
Intercepto 478,691 1 478,691 1601,389 ,000
Grupoprofissional 3,298 6 550 1,839 J113
Qualograudesatisfagio 4414 3 1,471 4922 ,005

quepercepcionacgueose
olaboradeoresemgeralt
Grupoprofissional * 1,209 8 151 506 845
Qualograudesatisfagfo
quepercepcionacgueose
olaboradeoresemgeralt

Padrfo 13,153 44 299
Total 1127,000 62
Total comgde 28,274 61

a. B Quadrade = ,535 (B Quadrade Ajstade = ,355)
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Anexo C — Teste de Tukey

Em geral, qual o seu grau de satisfagdo com a CUF em matéria de conciliagdo entre a vida pessoal, familiar e profissional?

Tukey HSD®P:C

Subconjunto
Grupo profissional N 1
Técnicos de 4 375
Dhagnostico e
Terapéutica
Enfermeiros 15 3,80
Meédicos 2 4,00
Auvzliares de Agio 4,14
IMedica
Técnicos 21 438
Admustrativos
Servigos Gerats 4,50
Técmcos Superiores 9 4,67
de Suporte ao
Negocio
Sig 127

Sho exibidas as médias para os grupos em subconpumtos homogéneos.
Com base em médias observadas.
O termo de erro & Quadrade MMédio (Erre) =,299.

a. Usa o Tamanho da Amostra de Média Harmonica=5,116.

b. Os tamanhos de grupos sdo desiguais. A média harmémca dos tamanhos de grupes é usada. Os niveis de erro de Tipo Infio sfo

garantidos.
c. Alfa=10,05.
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Anexo D — Plano do projeto de intervencéo (dimensao interna e externa)

2022

2023

2024

2025

1. Diagnostico

Data Set|Out|Nov|Dez

Jan| Fev| Mar|Abr| Mai |Jun|JuI|Ago|Set|Out| Nov| Dez

Jan| Fev| Mar|Abr| Mai |Jun|JuI|Ago|Set| Nov| Dez

Jan| Fev| Mar|Abr

Primeiro contacto com a CUF, exploragéo do contexto
Definicdo dos principais contetidos de andlise
Metodologia de recolha de informacao
Caracterizagdo CUF - Hospitais e Clinicas
Elaboragao do questionario de dados quantitativos
Aplicacdo dos questionarios
Analise dos resultados obtidos
Levantamento de necessidades

2. Plano de Acao

Definicao da calendarizacao do projeto
Desenvolvimento de um plano de comunicacéo interno e
externo
Identificacdo dos elementos-chave
Identificacéo dos stakeholders
Identificar as plataformas de comunicagao interna e extern,
Reestruturacéo da apresentacéo dos sites institucionais,
carreiras, intra corporativa, aplicacdo moével e redes
sociais
Reviséo do site institucional
Revisdo do site de carreiras
Levantamento das redes sociais
Criacéo de videos e artigos com partilhas de experiéncias
de colaboradores
Definigéo do budget
Reunido inicial com equipa de projeto
Gravacdes
Edicdo

3. Implementagéo

Divulgacéo do contetido nas varias plataformas de
comunicagdo interna e externa

Divulgacéo do contetdo nas sessdes de apresentagéo dos
novos colaboradores, enquanto onbordees

4. Avaliacdo

Medic&o de resultados através de indicadores-chave
Focus Groups e reunides de feedback
Célculo do ROI

05/09/2022  me—)

15/10/2022 —)

17/10/2022
22/02/2023
07/08/2023
03/10/2023
13/10/2023

15/10/2023

06/11/2023
20/11/2023
27/11/2023

04/12/2023
11/12/2023
03/01/2023

03/01/2024
15/01/2024
22/01/2024
29/01/2024

03/06/2024

02/09/2024

02/01/2025
13/01/2025
03/03/2025

—)

s o

Tk

|
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Anexo E — Guido de entrevista estruturada para recolha de experiéncias sobre conciliacao (ela-
boracao propria)
Guido para condugdo da recolha de experiéncias sobre o equilibrio da vida pessoal,
familiar e profissional

Nota: Certifique-se de que o ambiente de gravacdo seja tranquilo e adequado para a
conversa.

Introducéo
1. Agradecimento pelo tempo dispensado e interesse em colaborar no projeto
2. Apresentagdo do Entrevistador
o Apresentacdo do entrevistador que ird conduzir a conversa
3. Consentimento de gravacgdo e recolha de imagem
Secdo 1: Apresentacao pessoal

4. Nome do Entrevistado e, caso se sinta confortavel, partilhar o cargo exercido na
CUF

5. Tempo de trabalho efetivo

o Pergunte ha quanto tempo o entrevistado estd na CUF e como foi a sua
jornada até aqui.

Secdo 2: Conciliacdo entre trabalho e vida pessoal

6. No inicio da sua carreira na CUF, enfrentou desafios para equilibrar a sua vida
pessoal e profissional? Se sim, quais foram?

7. Quais sdo as préticas especificas da CUF que considera que facilitam a conciliacdo
entre o trabalho e a vida pessoal?

8. Pode partilhar uma experiéncia pessoal em que estas praticas de conciliagdo
tiveram um impacto positivo?

Secdo 3: Impacto nas vidas dos colaboradores

9. Quando esta certificagdo foi validada e as praticas comegaram a entrar na cultura
da CUF, que alteracbes foram sentidas pelos colaboradores? Houve alteracdes
significativas?

10. Que sugestdo de melhoria identifica relativamente as politicas de RSC na CUF?

Secdo 4: Mensagens e Conselhos

6. Que mensagens ou conselhos gostaria de partilhar com os novos colaboradores
sobre as melhores estratégias de conciliacdo de trabalho e vida pessoal?

Encerramento
9. Agradecimento final
10. Confirmagéo da permisséo de uso da entrevista/imagem

11. Encerramento da Gravagéo
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Anexo F — Modelo de proposta antigo CUF

% c U F Proposta de colaboracdo
NOME

Estimado/a NOME,

E com muito entusiasmo que vimos, por este meio, formalizar 3 nossa proposta para assumir fungdes como
0000, nio KGO0

Gostariamos de poder contar consigo para fazer parte da equipa CUF!

Vencimento base Vinculo contratual
Subsidio de alimentagdo Carga Hordria
Subsidio de turno | Seguro de Saide
—| |apds 1ana)
SOBRE NOS # Empresa referéncia na prestacio de cuidados de salde em Portugal
» Certificacdo como empresa familiarmente responsavel (efr)
# Experiénca acumulada de mais de 75 anos
C U # 19 unidades de sadde [hospitais e cdinicas)
» Pdais de 6.000 colaboradores
Formacdo Oferta de formagdo continua atraves da CUF Academic Center

Servigos gratuitos de aconselhamento psicossocial, juridico e financeiro aos

Rede de Apolo colaboradores e respetivas familias

Co-participag3o das despesas de nascimentos de filhos de colaboradores em

L ]
MNascer ma CUF unidades CUF

Precante Asszinalar o nascimento dos filkos dos colaboradores com a opgEo de
Nascimento® constituicdo de conta-poupanca no valor de 100€

Apoio aos colaboradores nas despesas de material escolar (por cada filho com

L
Cabaz Escolar freguéncia da escolaridade obrigatdria, ou seja, até ao 129 ana)

Voluntariado Acesso a 40 horas anuais, sem perda de remuneracso, para actividades de
Corporativo® woluntariado inseridas no Frograma de Violuntariado do Grupo losé de Mello

Bolsas para colaboradores nao licenciados que queiram frequentar o ensino

Bolsas GO UP* superior

*Estas & outras madidas fazem parte do Programa CUF Inspira, no ambito da CUF como efmpresa familiarmente responsaee|

Ficamos a aguardar a sua resposta, sendo que a proposta terd validade maxdma de & dias.
Obrigado e aguardamos noticias suas!

A equipa de Recursos Humanos da CUF
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Anexo G — Novo modelo de proposta CUF (elaboragéo propria)

% c U F Proposta de colaboragdo
NOME

Estimadofa NOME,

E com muito entusiasmo gue vimos, por este meio, formalizar a nossa proposta para assumir fungdes coma
BOOOEK, no )OO,

Gostariamos de poder contar consigo para fazer parte da equipa CUF!

Wencimento base Vinculo contratual
IHT Carga Horaria
Remunerafdo total* — . -
{Bata & IHT) Subsidio de alimentagio
) Seguro de Sadde
* Possibilidade de aplicar abé um mixkimo de 1% da remuneragio em benefidos Aex : japds 1 ano)
SOBRE Nﬂs Empresa lider na prestacdo de cuidados de sadde em Portugal

24 unidades de salde [hospitais e dinicas)

Experigncia acumulada de mais de 75 anos

Certificacdo como empresa familiarmente responsavel |efr]
fiais de 13.000 colaboradores

= cuf

Os nossos Valores

Competéndia - Resulta do sentido de responsabilidade vivido por todos os pmﬁssimais no cumprimento do seu
trabalhg.

Desenvolvimento Humano - Refletindo urna enraizada concecdd humanista da vida, como wn todao, faz parte
integrante dos horizontes de crescimento da nossa atividade.

B ®

Indwagao - Na constante procura de indvar, de descobrir novas apartunidades de criafao de valor, reside boa parte da
personalidade da losé de Mello & das marcas que cria, cormd a CUF

o

Integridade - Conscientes da responsabilidade gue nos assiste perante cada pessoa, cada familia, cada colega, cada
fornecedor, cada parceino, cada comunidade, afirmamos o escrupuloso cumprimento da lei e dos valores que nos
Buiam.

Respeitn pela Dignidade & Bem-Estar - Acreditarnns gue esta atitede humanista & condigSo de sucesso para uma boa
aplicacio do saber cientifico & tecnoldgico & que s& assim se poderd atingir o grande objetivo do Bern-Estar da
Pescoa,

S b3

Ficamos a aguardar a sua resposta, sendo que a proposta terd validade maxima de 5 dias.
Obrigado e aguardamos noticias suas!

A equipa de Recursos Humanos da CUF
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Qualidade no Emprego

= [

Precos especiais
em atos médicos
na CUF

Transporte
gratuito

Festividades

Trabalho remoto

Parcerias externas

Proposta de colaboragdo

Beneficios

Protocolo de consultas e exames mais acessiveis para todos colaboradores,
sendo extensivel aos conjuges, pais e filhos.

Transporte gratuito para o local de trabalho em locais pre-definidos
[Colaboradores de Carnaxide, Hospital OUF Descobertas e entre o Hospital
CUF Porto e o Instituto CUF Porto).

Tolerancia de ponto na terga-feira de Camaval, dias 24 e 31 de dezembro,
@so nao interfim com o bom funcionamento do servico, & mediante
confirmacao anual.

Politica de trabalho remoto de até dois dias por semana para colaboradores
em fungdes passiveis do mesmo.

Rede de parcerias com condigbes vantajosas para os colaboradores CUF.

................................................................................

Desenvalvimento profissional @ pessoal

Formacio

Avaliacio de
Desempenho

CUF Radar

Bolsas GO UP*

Sorteios e
CONGUrsos
internos

Voluntariado
Corporativa™

Oferta de formac3o continua através da CUF Academic Center.

Listema de Awaliacdo com objetivo de acompanhar e medir a evolugdo do
desempenho dos colaboradores ao bongo do ano.

Programa de referenciagdo inberma que promove a recomendacdo de
candidatos a posicdes em aberto, & que inclui uma compensagso financeira.

Bolsas para colaboradores ndo licenciados que queiram frequentar o ensino
SUPETIOr.

Passatempos onde & possivel ganhar bilhetes duplos para jogos de futebol,
entre outros de cariz cultural.

Acesso @ 40 horas anuais, sem perda de remunerafdo, para atividades de
voluntariado inseridas no Programa de Voluntariado do Grupo Jose de Mello.

Apoio & Familia

Mascer na CUF e
Presente
Mascimento®

Tolerdncia de
Ponto

Ocupacdo
tempos livres®

ﬁ Rede de Apoio®

Assinalar o nascimento dos filhos dos colaboradores com a opcdo de .

constituicio de uma conta-poupanga no valor de 100€; co-participacdo das

despesas de nascimentos de filhos de colaboradores em unidades CUF |apds & :

mesas de contrato).

Pozsibilidade dos colaboradores acompanharem os filkos no primeiro dia de
escolafcreche, até a0 19 ano, do 1% cido (inclusive).

Co-comparticipatdo das despesas associadas 3 ocupacdo de tempos livres,
durante as férias escolares dos dependentes de colaboradores, entre oz 3 8 05
15 anos.

Servipos gratuitos de aconselhamento psicossocial, juridico e financeino aos
colaboradores e respetivas familias.

*Estas e outras medidas fazem parte do Programa CUF Inspira, no Smbito da CUF como empresa familiarmente responsdvel
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