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Resumo

As organizagdes estdo em constante evolugdo, o que as torna mais competitivas e
exigentes no mercado. Para responder a esses desafios, € fundamental que os gestores
compreendam o clima organizacional e os niveis de satisfacdo dos colaboradores, de
modo a implementar mudancas estratégicas alinhadas com as percecdes e atitudes dos
seus recursos humanos. A gestéao eficaz do clima organizacional revela-se crucial para a
implementacdo de politicas de recursos humanos baseadas em diagndsticos
organizacionais, permitindo melhorar niveis de satisfacdo, motivacao, produtividade e
desempenho. Estas intervencgdes ajudam a mitigar desafios como o turnover e facilitam a
retencédo de talentos. A satisfacdo profissional, enquanto parte da responsabilidade social
da organizacdo, esta associada ao aumento da produtividade e ao reconhecimento das
experiéncias positivas no ambiente de trabalho, promovendo um maior sentido de
pertenca entre os colaboradores. Este projeto teve como objetivo analisar o clima
organizacional e a satisfacdo profissional no AP-Adriana Beach & Resort. A amostra é
constituida por 75% (n=49) dos profissionais da unidade hoteleira. Ao nivel do clima
organizacional os resultados indicam que a coesdo e 0 apoio da chefia foram os fatores
mais positivos, enquanto o controlo e as recompensas se revelaram menos satisfatorios.
Verificou-se que o clima organizacional contribui em 80% para a explica¢do da satisfacéo
no trabalho, confirmando a sua influéncia positiva no AP-Adriana Beach & Resort.

Palavras-chave: Hotelaria; Gestdo de Recursos Humanos; Clima Organizacional,

Satisfacdo no Trabalho.
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Abstract

Organisations are constantly evolving, making them more competitive and demanding in
the market. In order to respond to these challenges, it is essential for managers to
understand the organisational climate and employee satisfaction levels in order to
implement strategic changes in line with the perceptions and attitudes of their human
resources. Effective management of the organisational climate is crucial to the
implementation of human resources policies based on organisational diagnostics,
allowing for improved levels of satisfaction, motivation, productivity and performance.
These interventions help mitigate challenges such as turnover and facilitate talent
retention. Job satisfaction, as part of the organisation's social responsibility, is associated
with increased productivity and the recognition of positive experiences in the workplace,
promoting a greater sense of belonging among employees. The aim of this project was to
analyse the organisational climate and job satisfaction at AP-Adriana Beach & Resort.
The sample consisted of 75 per cent (n=49) of the hotel's professionals. In terms of the
organisational climate, the results indicate that cohesion and support from management
were the most positive factors, while control and rewards were less satisfactory. It was
found that the organisational climate contributes 80% of the explanation for job

satisfaction, confirming its positive influence at AP-Adriana Beach & Resort.

Keywords: Hospitality; Human Resources Management; Organizational Climate; Job

Satisfaction
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Introducéo

Devido as constantes mudangas existentes a nivel global, é importante que as empresas
adotem medidas e estratégias, de forma a serem mais competitivas e dindmicas, fazendo
face as constantes mudancas. O setor hoteleiro, € um setor que tem sofrido bastante com
estas alteracdes, principalmente a nivel da captacéo, retencao de talentos e turnover. Neste
ambito, é de extrema importancia que haja uma consciencializacdo e responsabilidade
social na organizacdo, sendo a Gestdo de Recursos Humanos (GRH) um instrumento

fundamental para esta estratégia dentro da organizacdo (Africano et al., 2021).

Este estudo vai ser imprescindivel para perceber como o clima organizacional esta a afetar
a satisfacdo dos colaboradores, uma vez que os colaboradores estdo sujeitos a fatores
internos e externos diariamente, que afetam diretamente o seu desempenho no seu
trabalho, ndo esquecendo que os colaboradores sdo 0s responsaveis pelo sucesso da

organizacao.

O clima organizacional representa 0 ambiente interno, que existe entre as pessoas dentro
da organizacdo e a motivacdo dos colaboradores. De destacar, quando os colaboradores
estdo motivados, o clima organizacional é alto, o que leva ao bem-estar organizacional e

ao aumento do nivel de satisfacdo (Chiavenato, 1998).

De acordo com Reis (2019), as pessoas dentro de uma organizagdo sdo consideradas como
um recurso muito valioso, motivo pelo qual comecaram a ser desenvolvidas teorias
comportamentais, levando a necessidade de estudar a cultura das organizacdes. Cada
cultura organizacional tem os seus costumes, tradicdes e crencas, que os destaca dentro
de uma organizacgdo, com as suas praticas e objetivos organizacionais, transmitindo desta

forma uma imagem corporativa aos seus stakeholders.

De acordo com Augusto (2024), Portugal ocupa o 55° lugar no mundo em termos de
felicidade nacional. Muito se tem falado sobre a importancia deste tema, e na sua
relevancia para a saude mental e bem-estar geral no trabalho. De acordo com 0 mesmo
autor, um trabalhador feliz € um trabalhador satisfeito, dedicado e produtivo, destacando-
0 nesta altura de escassez de méo de obra. A satisfacdo no trabalho, € considerado como
sendo o nivel que a pessoa obtém, com a satisfacdo das carateristicas internas e externas
no trabalho. A satisfacdo total com o trabalho, é a satisfacdo do trabalho como um todo
(Warr et al., 1979). A satisfacdo no trabalho é considerada como o grau em que 0s



colaboradores estdo satisfeitos com seu trabalho, mostrando ao mesmo tempo a forma

como as pessoas se sentem (Arrawatia, 2019).

Este projeto € uma acdo estratégica para o0 AP-Adriana Beach & Resort (AP-Adriana),
para o desenvolvimento da organizagdo e dos colaboradores, tendo em vista a
preocupacdo com o futuro dos colaboradores dentro da organizacdo. Atraveés deste estudo,
vai ser possivel efetuar um diagndstico sobre o clima organizacional e a satisfacéo
profissional, adotando novas politicas e préaticas, de forma a alcancar os objetivos

organizacionais e os objetivos individuais dos colaboradores.

A estrutura deste estudo desenvolve-se em varios pontos, que sdo considerados como
fundamentais para a realizacdo. Na primeira parte, é feita uma apresentacdo e
caraterizacdo da organizacdo, onde é apresentada a histéria do Grupo AP-Hotels &
Resorts (Grupo AP). Neste ponto também é apresentado o organigrama do AP-Adriana e
dos servicos partilhados, de forma a perceber a estrutura da unidade. Na segunda parte, €
apresentada a revisao de literatura, onde se abordam os subtemas: clima organizacional e
a satisfacdo profissional, onde s@o comentados diversos conceitos e pontos de vista; e as
praticas de gestdo de recursos humanos (GRH), onde se d& destaque para alguns autores
que abordam o tema e para algumas praticas existentes e colocadas em praticas na
organizacdo. Na terceira parte é abordado o objetivo do estudo, onde € analisado o clima
organizacional e o nivel de satisfacdo dos colaboradores do AP-Adriana. Na quarta parte,
é dado enfase a metodologia do estudo, onde se destacam os subpontos: amostra utilizada,
0s instrumentos descritos e os procedimentos de recolha de dados do estudo. No quinto
ponto, sdo abordados os resultados do estudo, de acordo com a analise descritiva,
correlacional e de regressao, do clima organizacional e da satisfacdo dos trabalhadores.
No sexto ponto, sdo discutidos os resultados do estudo, de acordo com a literatura
pesquisada. Por fim, e no sétimo ponto, sdo apresentadas as conclusdes do estudo.



1. Caraterizacdo da Organizacao

1.1 Apresentacéo e historia do Grupo AP-Hotels & Resorts

O Grupo AP-Hotels & Resorts, pertence a Madre Turismo e surgiu em 2007, com a
aquisicdo da primeira unidade no Algarve, o Adriana Beach Club Hotel Resort.

A denominacdo AP, surge das iniciais do nome do Presidente, o Sr. Antonio da Silva
Parente, que neste momento ja tem no portfolio, nove unidades hoteleiras a nivel de
Portugal. No Algarve, (em Tavira, 0 AP-Maria Nova, em Cabanas, 0 AP-Cabanas Beach
& Nature, em Faro, o AP-EVA Senses, em Albufeira, 0 AP-Adriana Beach & Resort e 0
AP-Victoria Sports & Beach e em Portimao, o AP-Oriental Beach). No Alentejo, (em
Sines, o Hotel AP-Sines e em Montargil, o AP-Lago Montargil & Villas). No Norte, (em
Viana do Castelo, 0 AP - Dona Aninhas).

O Grupo AP, esta em crescimento e espera-se continuar a adquirir mais unidades
hoteleiras a nivel de Portugal. O Grupo AP, teve todos os seus hotéis galardoados com
os prémios Green Key 2021, comprovando a sua responsabilidade social e ética, através
das suas boas préaticas ambientais e sociais, bem como reconhecendo o seu valor no que
diz respeito ao turismo sustentavel. De destacar também, que no ano de 2023 fomos

galardoados com o reconhecimento de igualdade salarial.

Este projeto recai sobre o AP-Adriana Beach & Resort, sito em Rocha Baixinha, Olhos
de Agua— Apartado 6115, 8200 — 379 Albufeira. A empresa é designada por Alditurismo
- Exploracdo Turistica S.A., com o nimero de identificacdo fiscal 507947843, sede em
Campo Grande, n° 28 — 11° Piso, 1700-093 Lisboa, constituida a 23 de janeiro de 2007,

sob a forma juridica de sociedade anonima, com um capital social de 1.000.000,00 €.



Figura 1.1: AP-Adriana Beach & Resort

O AP-Adriana é um resort familiar, no sentido que também foi pensado para as familias
com criancas, situa-se na Praia da Falésia, tem capacidade para receber aproximadamente
1200 clientes, tem 438 quartos, 1058 camas, 3 restaurantes, 2 bares, 3 piscinas exteriores,
salas de conferencias, teatro, ginasio e SPA. E um resort que trabalha de nove a dez meses
por ano, durante a temporada que esta em funcionamento, conta aproximadamente com

mais de 200 colaboradores s na parte operacional.

1.2 Organigrama do AP-Adriana Beach & Resort

Figura 2.2: Organigrama — AP-Adriana Beach & Resorts

De forma a gerir toda a parte operacional, no topo do organigrama temos o diretor da
unidade, que conta com a ajuda da subdiretora e da relagdes-publicas, de forma a gerir,



coordenar e orientar todos os departamentos da unidade: Restaurante/Bar; Cozinha/Copa;

Rececgéo; Andares/Limpeza/Lavandaria; Manutengdo; Economato; Animagéo e SPA.

De destacar que o Diretor da unidade e os chefes de cada departamento tém contrato de
efetividade. De forma a garantir a manutencdo de todo o resort, durante todo o ano, a
equipa da manutencdo conta com uma equipa fixa. Por sua vez, o departamento dos
Andares, limpeza e lavandaria também contam com uma equipa fixa, uma vez que tém

de assegurar os servigos minimos de limpeza durante a época de encerramento.

Ao todo, nestes departamentos operacionais, contamos neste momento com 20
colaboradores efetivos, a termo certo ou outro tipo de contrato (por empresa de trabalho

temporario).

1.3 Organigrama dos Servicos Partilhados — Grupo AP-Hotels & Resorts

Figura 3.3: Organigrama Funcional- Grupo AP-Hotels & Resorts
Administragao

Diretor Geral

Secretaria de Diregao

Revenue Diretor . Diretor
Marketing F&B Diretora

Diretor i
i)y Manager de RH Financeiro

Técnico Comercial

Chefe de

i Técnico de
Vendas Ty

de Reservas Marketing

Técnicos

Sports Administrativos

Gestor de Unidade Manager

Organizacéo e

Seguranga MICE E-Commerce Graphic

Designer

Gestor de
Unidade TIC

Assistentes de
Grupos
Gestor de Unidade
de Conservagio
Manutengao

No AP-Adriana, temos a particularidade, de ter os servigos partilhados, ou seja, onde
estdo os departamentos principais que gerem todo o Grupo AP.



Neste sentido no topo do organigrama temos a Administracdo, que reporta ao Diretor
Geral, que faz todo o acompanhamento e gestdo das nove unidades hoteleiras, que para
tal, conta com o apoio da Secretaria de Direcdo. Posteriormente o Diretor Geral, reporta
aos responsaveis pelos departamentos principais: Diretor Técnico, Diretor Comercial,
Revenue Manager, Marketing, Diretor de F&B, Diretora de Recursos Humanos e Diretor

Financeiro.

Ao todo, nestes departamentos contamos neste momento com 45 colaboradores efetivos
ou a termo certo (contrato de doze meses, renovavel por dois anos, passando
posteriormente a efetivo).

Em suma, durante todo o ano, no AP-Adriana, contamos com 65 colaboradores efetivos,

a termo certo ou outro tipo de contrato (empresa de trabalho temporario).



2. Revisdo da Literatura

2.1 Clima organizacional

Existem diversos estudos sobre o clima, que sdo avaliados em Vvarios tipos de contextos,
como no caso deste estudo, em contexto hoteleiro, esté relacionado com as mais diversas
variaveis, tais como: a satisfacdo e a cultura da organizacdo, com o objetivo de efetuar

intervencdes eficazes ndo s6 no presente, mas também no futuro de uma organizacgéo.

De acordo com Souza et al., (2016) o conceito de clima aplicado as organizaces, serve
ndo s, para analisar a percecao que os colaboradores tém da empresa, como também para

verificar o seu grau de motivacdo num determinado momento, a curto e médio prazo.

Para Chiavenato, (1998), o clima organizacional € a representacdo do ambiente interno
existente entre as pessoas dentro da organizacdo, interligado com a motivacdo dos
colaboradores, verificando-se que quando os colaboradores estdo motivados, o clima
organizacional é elevado, proporcionando um bem-estar organizacional a nivel da
satisfacdo, interesse e da animacdo. Em contrapartida, quando existe uma baixa
motivacional, esta provoca uma barreira/quebra na satisfacdo, o que vai provocar uma
baixa no clima organizacional, levando a desmotivacao, desinteresse, podendo chegar até

a situacOes de depressdo e até agressividade.

Para Neves (2000), ligado ao conceito de clima organizacional, esta a forma como o clima
contribui para o comportamento dos colaboradores em contexto trabalho. Esta nocéo esta
presente diariamente nas vivencias de cada um, transmitindo a viséo que cada um tem da
organizacdo e a influéncia que esta tem a nivel do desempenho tanto individual como em
grupo. De acordo com Martins et al., (2004), o conceito de clima organizacional, esta
ligada ao ambiente interno de uma organizacdo, onde as pessoas desempenham o seu
trabalho diariamente e ao comportamento humano, uma vez que este esta entre 0s aspetos
mais relevantes que define e orienta 0 comportamento humano dentro das organizacdes.
Por seu turno, para Dias (2013), o clima é afetado por dois fatores: a relacdo interna
existente entre os colaboradores dentro da organizacao, e a relagcdo externa, designada
como sendo a relacdo que mantém com os clientes e fornecedores, que pode ser tida como

impedimento para um bom desempenho.



De acordo com Gil et al., (2023), o clima organizacional esta ligado a um conjunto de
variaveis que afetam os comportamentos dos colaboradores, causando impacto na

realizacdo das metas organizacionais.

De acordo com Souza et al., (2016), o clima depende de seis dimensdes: 0 que 0S
colaboradores sentem relativamente as regras exageradas, hierarquia, autoridade,
regulamentos e procedimentos; a forma como ¢ delegada responsabilidade e a confianga
demonstrada no trabalho do subordinado; incentivar os colaboradores a enfrentar
desafios; recompensar pelo bom desempenho; apoiar a camaradagem; a gestao deve ser
feita com base em diferentes opinides. Desta forma, o clima organizacional tem influéncia
na forma como as pessoas agem, (Freitas, 2014, cit. in Silva et al., 2023) sendo uma boa
forma de diagnostico entre os colaboradores e as praticas existentes dentro da empresa,
sendo um grande desafio compreender as necessidades destas e conseguir satisfazé-las
(Curvo etal., 2017, cit. in Silva et al., 2023).

Ferreira (2010), destaca de acordo com varias literaturas, a importancia que o clima
organizacional tem para a produtividade e desempenho da propria organizacao. Onde da
destague gue numa organizacdo mais inflexivel e com regras mais rijas (mecanicista) o
clima organizacional tem tendéncia para ser mais forte (Dickson et al., 2006, cit. in
Ferreira, 2010).

O clima que existe dentro de uma organizagdo, contribui para a explicacdo do nivel de
satisfacdo dos colaboradores no seu ambiente de trabalho. Neste sentido, denota-se a
importancia do conceito de satisfacdo, havendo autores que mostram as implicacGes
diretas na motivacdo e produtividade (Ferreira et al., 2015). Para tal, é necessario
implementar medidas que promovam o bom desempenho, 0 crescimento e
desenvolvimento na carreira, para que haja realizacdo profissional e pessoal, levando 0s
colaboradores a permanecer no trabalho (Garrido et al., 2011). Neste &mbito é importante
que haja uma intervencao estratégica por parte da organizacdo, apostado em formacao,
de maneira a melhorar o desenvolvimento e eficicia dos colaboradores, levando aos bons

resultados operacionais (Gregory et al., 2009 cit in., Gil et al., 2023).

A importancia do estudo do clima organizacional, dentro de uma organizacdo, € uma
forma de identificar as dificuldades e problemas existentes dentro da mesma. Um clima
de instabilidade vai gerar insatisfacdo nos trabalhadores, que em contrapartida vai

influenciar negativamente a satisfacdo dos clientes. Para além deste fator de extrema



importancia, um clima de instabilidade também contribui para 0 aumento da rotatividade
de pessoal, (turnover) e absentismo (Bispo, 2006). Segundo este autor, os elementos
internos que mais influenciam o comportamento dos colaboradores, sdo: o ambiente
organizacional, que determina o nivel de compromisso com as tarefas; o nivel
sociocultural, na medida em que o nivel cultural é compativel com as tarefas; a estrutura
organizacional, que verifica a influéncia que a estrutura tem sobre os funcionérios; o0s
incentivos, como forma de reconhecimento pelo trabalho prestado; a assisténcia aos
colaboradores, ligado a ajuda que a empresa tem para oferecer aos colaboradores; a
remuneracao, que faz a analise entre o saldrio e as tarefas executadas; a vida profissional,
que mede o nivel de satisfacdo e de envolvimento no trabalho; e a seguranca laboral, que
esta ligada a estabilidade dos colaboradores.

De acordo com Ferreira (2010), é fundamental que as organizacfes efetuem a medicao
do clima organizacional, esta medicgéo deve ser tida como um procedimento comum para
efetuar um diagnostico, pois, a sua analise ao ser considerada nos relatérios de diagnostico
organizacional, ird ser um indicador muito importante numa tomada de decisdo, sendo
desta forma considerada como uma vantagem competitiva e de intervencdo moderna para

apoiar a mudanca dentro da organizacéo.

2.2 Satisfacéo no trabalho

De acordo com Locke, (1976, cit. in Garrido et al., 2011), a satisfacdo profissional esta
relacionada com as experiéncias positivas vividas no trabalho. Para Warr et al., (1979), a
motivacdo intrinseca é vista como um grau para atingir a satisfacdo intrinseca, sendo que
a satisfacdo no trabalho, é vista como o nivel que a pessoa obtém com a satisfacdo das
carateristicas intrinsecas e extrinsecas no trabalho. A satisfacdo total com o trabalho é a
satisfacdo do trabalho como um todo. De acordo com Martinez et al., (2004, cit. in Silva
et al., 2023), o conceito de satisfagdo no trabalho é considerado complexo, por ser um
estudo subjetivo, que varia de individuo para individuo, dependendo da circunstancia, ao
longo do tempo, referindo-se ao que a pessoa quer e aquilo que a beneficia. Para Henne
e Locke, (1985, cit. in Aguiar, 2015), a satisfacdo ou insatisfagdo no trabalho, pode levar
a consequéncias nao s6 na vida profissional como também na vida pessoal de uma pessoa,
porque para além de terem impacto no comportamento, tem também impacto na sua

saude. Por sua vez, para Spector, (2005, cit. in Aguiar, 2015), a satisfacdo é tida como um



estado emocional, em que a pessoa ao estar satisfeita, significa que esta feliz, alegre e se
a pessoa tiver insatisfeita, revela tristeza. Por sua vez, Arrawatia (2019), considera a
satisfacdo no trabalho como o grau em que os colaboradores estdo satisfeitos com seu

trabalho, mostra-nos a forma como as pessoas se sentem.

No que respeita a antecedentes da satisfacdo no trabalho, de acordo com Chiavenato,
(1998, cit. in Aguiar, 2015), um dos fatores importantes que contribui para a satisfacdo
no trabalho, passa pelo estilo de lideranga existente. Um bom estilo de lideranga leva a
que a equipa esteja motivada, que haja compromisso com o trabalho, transmite seguranca
e valoriza as pessoas. Para Robbins, (1999, cit. in Aguiar, 2015), a satisfacdo no trabalho
é o resultado da diferenca entre aquilo que o colaborador recebe (recompensas) e aquilo
que o colaborador acha que devia receber.

Para Garrido et al., (2011), a satisfacdo no trabalho esta ligada ao reconhecimento, ao
sucesso, a0 compromisso, de forma a sentir que é parte integrante da organizacao. Para
Costa, (2020) para se chegar a satisfagdo total, tem de obter um conjunto de necessidades
ligadas a trés aspetos principais no trabalho: Valorizagdo, remuneragdo e estar num
patamar de conforto, caso contrario os colaboradores vao estar insatisfeitos, diminuindo
a produtividade. Desta forma, levando a greves, protestos, baixa de produtividade,
rotatividade e absentismo (Martinez, 2002 cit. in Aguiar, 2015). Por sua vez, também
Jalagat (2016) demonstrou que colaboradores satisfeitos com o seu trabalho apresentam
uma menor tendéncia para faltar ou abandonar a empresa e verificou que nas organizacoes

com colaboradores satisfeitos o turnover é menor.

De acordo com Datta el al., (2018) os colaboradores mais jovens sdo impacientes e
demonstram ter menos comprometimento organizacional, estes procuram constantemente
novos desafios em busca daquilo que acham que Ihes tras maior felicidade, provocando a
rotatividade. Para Dutschke et al., (2023), é importante ter a nocdo de como a idade tem
influéncia na felicidade no trabalho. Um colaborador com mais de 55 anos, procura mais
estabilidade, enquanto que, idades compreendidas entre 35 e 44 anos, tém preferéncia por
um horéario mais flexivel, os jovens com menos de 24 anos procuram pela realizacdo
profissional. Sendo que a felicidade no trabalho é o grau de satisfacdo dos colaboradores,
ndo sé com o seu trabalho, como também com a sua vida (Majid, 2015 cit. in Dutschke
et al., 2023).
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Neste &mbito, € importante que haja um equilibrio e justica entre aquilo que o colaborador
dé a organizacdo e aquilo que recebe da mesma. De acordo com Mathieu e Zajac, (1990,
cit. in Aguiar, 2015), um dos consequentes que mais se destaca como tendo maior nivel
de motivacdo, € o compromisso, destacando-o como o elo entre o colaborador e o seu
trabalho. O compromisso representa o significado, que o trabalho tem para o colaborador

e ao reconhecimento que a organizacéo e os chefes tém do colaborador.

Para que os colaboradores se esforcem e encorajem, para a obtencdo dos resultados da
organizacdo, tem de haver todo um trabalho da organizacdo, através de fatores
motivacionais, ou recompensas intrinsecas, tais como: valorizar a participacdo do
colaborador no desenvolvimento do trabalho e a progressdo de carreira, que leva o
colaborador a ter sentimento de pertenca e a ser reconhecido pelo seu trabalho (Africano
et al., 2021). Para que uma organizacdo seja bem-sucedida tem de haver
comprometimento e envolvimento dos colaboradores nas tarefas. Os colaboradores ao
estarem satisfeitos, véo ter um melhor desempenho e vao contribuir para o sucesso da

organizacdo (Shmailan, 2016, cit. in Reis, 2019).

O clima organizacional influencia a satisfacdo no trabalho. Verificou-se que quando os
colaboradores acreditam que a organizacdo onde trabalham tem um clima de carinho e
preocupacdo com o colaborador, estes vao ficar mais satisfeitos com os seus supervisores,
pois um bom clima profissional influéncia significativamente a satisfacdo no trabalho
(Deshpande, 1996). De acordo com Arnold et al., (2023), existe um processo
motivacional que liga os recursos e as caracteristicas que existem no posto de trabalho
com a motivacdo e um processo motivacional que liga as exigéncias do trabalho com a
tensdo. Desta forma, € fundamental que o chefe esteja atento e tenha uma preocupacéo
com a saude dos colaboradores, de forma a promover o bem-estar e a sua satisfacao

profissional.

De acordo com Shabhriari et al., (2023) € importante que as organiza¢fes tenham uma
abordagem inovadora e atrativa, de maneira a fortalecer o comprometimento
organizacional implementando politicas verdes. Devido a grande preocupagao ambiental
existente, é notdério que este é um fator importante que leva ao comprometimento e
também seja mediador da satisfacdo no trabalho. Uma vez que a cultura organizacional
tem implicito um conjunto de normas, que indicam a forma como os colaboradores
devem-se comportar, varios autores indicam que ao existir uma cultura organizacional

verde, vai levar a que os colaboradores tenham comportamentos ambientais sustentaveis
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e por sua vez aumentar o apego dos colaboradores a organizacdo e a sua satisfacdo
profissional (Mokhtar et al., 2016, cit. in Shahriari et al., 2023).

A hotelaria deve requerer mao de obra especializada, satisfeita e comprometida, pois é
um setor que tem muita interacdo direta com os clientes, sendo que, a qualidade desse
servico em satisfazer o cliente e as suas expetativas, depende significativamente do
comportamento dos colaboradores e da sua satisfacdo com o trabalho (Ghaderi, 2023).
De acordo com Davras et al., (2023) colaboradores satisfeitos criam um servico de
qualidade, fazendo o cliente leal e feliz, por sua vez, colaboradores felizes, tornam-se
leais, reduzindo o custo para a empresa ao conseguir reter os colaboradores. A qualidade
do servico é determinante quando se trata de uma organizacgao orientada para o servico,
sendo que, para que este seja de qualidade é importante que a organizacao esteja atenta

as atitudes e comportamentos dos seus colaboradores.

2.3 Préticas da gestdo de recursos humanos

Relativamente as praticas de GRH, deve haver cada vez mais uma grande atencao e
consciéncia para o significado dos colaboradores dentro de uma organizacéo, estes devem
ser vistos como o principal ativo da organizacdo, porque o sucesso de uma organizagéo
vai depender dos seus colaboradores. Neste sentido, as praticas de GRH devem servir
para levar a empresa a atingir os seus objetivos; proporcionar uma organizagcdo mais
competitiva e produtiva; treinar e capacitar continuamente os colaboradores; aumentar a
satisfacdo dos colaboradores no trabalho; desenvolver e melhorar a qualidade de vida no
trabalho; saber como impulsionar a mudanca; seguir padrdes éticos e de responsabilidade
social (Chiavenato, 2014). Para que estas praticas sejam bem sucedidas, tem de haver um
conjunto de préaticas aplicadas pela organizacdo, que passam pelo recrutamento e sele¢ao;
analise do descritivo de fungbes, dar uma orientacdo aos colaboradores e efetuar a
avaliacdo do desempenho; ter um sistema de recompensas; formar, desenvolver e
capacitar os colaboradores, para a progressdo de carreira; processo de manter 0s
colaboradores, criando condic¢des de qualidade, higiene e seguranca e acompanhamento

e analise de resultados (Cortez, 2023)

O comportamento humano pode ser explicado através de trés premissas: como 0
comportamento € causado, em que 0 meio ambiente pode influenciar o comportamento;

como o comportamento € motivado, quando o comportamento € orientado e direcionado
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para um objetivo; e quando o comportamento € orientado para objetivos, em que existe
uma necessidade, uma tendéncia de todo o comportamento para esse fim (Chiavenato,
1998). As decisbes mais importantes comegam com o processo de recrutamento e selecéo,
em que deve ser feito uma aposta no recrutamento, para atrair potenciais candidatos
altamente qualificados, depois tem de haver uma avaliacéo periddica, de forma a avaliar
0 desempenho do colaborador, tem de haver um cuidado no acompanhamento e
desenvolvimento desse colaborador através de formacdes (Robbins et al., 2011).

A GRH do sector hoteleiro, enfrentam varios tipos de problemas, tais como, o facto de
ser um setor sazonal, em que o recrutamento é efetuado em determinadas épocas do ano,
e normalmente ser considerado como mal remunerado (Baum, 2006; Brien, 2004; Deery
& Shaw, 1999; Freeland, 2000; International Labour Office, 1989; Riley, 2002; Victoria,
2005, cit. in Africano et al., 2021).

Fatores como: remuneragdes baixas, sazonalidade, aumento do trabalho, contribuem para
a insatisfacédo no trabalho, levando ao aumento da taxa de rotatividade (Yih e Htaik, 2011,
cit. in Andrade 2015). Neste sentido, os chefes devem encontrar uma forma eficaz de
melhorar a satisfacdo e o desempenho dos colaboradores (Karatepe e Uludag, 2006, cit.
in Andrade 2015).

Sdo varios os fatores que os colaboradores valorizam, mas os principais a ter em
consideracdo sdo: o salario, que é tido como o principal fator, por ser determinante em
varios aspetos da vida pessoal de um colaborador; o facto de conseguir conciliar a vida
entre o trabalho e a vida pessoal, o fator flexibilidade no trabalho é cada vez mais
importante pois permite equilibrar a vida profissional com a vida pessoal; as relagdes
ambientais, pois um bom ambiente é um elemento bastante positivo que os colaboradores
destacam; haver a oportunidade de desenvolvimento e crescimento, leva a um
comprometimento do colaborador com a organizacdo e faz o colaborador sentir-se

motivado (“Associagdo para o Progresso da Dire¢do de Empresas,” 2022).

De acordo com Davras (2023), a rotatividade pode ser voluntéria (por iniciativa do
colaborador) ou involuntaria (por iniciativa da empresa). A rotatividade voluntaria,
implica os colaboradores decidirem sair da organizacdo, normalmente € por motivos de
insatisfacdo, tais como: baixa remuneracéo, inexisténcia de avaliacéo, falta de formacao,
mau relacionamento com os chefes ou com os colegas, salde, aposentadoria, ambigéo e

a expetativa.
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A rotatividade de pessoal é o resultado da saida de colaboradores e entrada de outros para
substituir essas saidas. A saida de um colaborador pode estar relacionada com motivos
pessoais ou profissionais, pode estar ligada a insatisfagdo do colaborador com o trabalho,
insatisfacdo com o ambiente de trabalho, conflito entre a vida pessoal e profissional, ou
até derivado das diversas alternativas fora da organizacdo. A saida também pode ser por
iniciativa da empresa, quando substitui os colaboradores por motivos de necessidade, para
combater falhas. Para reduzir este impacto da rotatividade é necessario implementar
medidas de forma a fidelizar os colaboradores, tais como: questdo salarial, beneficios,
oportunidade de crescimento interno, condicdes fisicas e psicolégicas do trabalho
(Chiavenato, 2014). A rotatividade de pessoal ou turnover, é um problema crescente que
tem vindo a ser notado, € uma consequéncia de fendmenos internos ou externos a
organizacdo (Zopiatis et al., 2018, cit. in Africano et al., 2021). Por um lado, um dos
fendmenos externos esta ligado a crescente oferta, associada a um mercado de trabalho
global e mais competitivo. Ao nivel dos fendmenos internos, estdo ligados a questdes
salariais, politica de beneficios, avaliacdo de desempenho, crescimento pessoal,
condicdes fisicas e ambientais, cultura e politicas da organizacéo, recrutamento e selecéo.
O ideal seria reter os colaboradores com mais qualidades, substituindo aqueles que nao
ttm um rendimento tdo bom. A organizacdo deve conseguir medir e avaliar o
funcionamento da organizacao através dos resultados atingidos e com 0s recursos que
detém. Este acompanhamento deve ser feito regularmente de forma a conseguir corrigir
e adaptar as intervengdes necessarias para a melhoria de todo o sistema. Efetuar
entrevistas na saida dos colaboradores, € uma opcdo viavel para medir, controlar e
diagnosticar o porqué da rotatividade. Desta forma é importante apostar em alguns
investimentos a nivel de recrutamento, em que existe um grande volume de candidatos
com um baixo padrdo de qualidade; optar por critérios de selecdo menos rigorosos; grande
investimento em formar os colaboradores; aumento de salarios ou prémios estimulantes
para atrair candidatos, provocando atritos e discordias dentro da organizacao;
recrutamento interno, dinamizando os planos de carreira e conseguindo manter e fixar os
colaboradores; a forte concorréncia das organizacGes envolventes; escassez de rh
(Chiavenato, 1998).

De acordo com Gil et al., (2023) o processo de formagédo é outra estratégia que se for
usada corretamente contribui para o desenvolvimento dos rh, os colaboradores devem

acompanhar as mudangas dentro da organizacdo, mas para tal, tém de desenvolver um
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conjunto de habilidades importantes, para levar ao aumento da produtividade e por sua

Vez a0 sucesso da organizacao.

A retencdo de talentos é um indicador que contribui para minimizar a rotatividade da mao
de obra dentro de uma organizagdo, mas para que tal aconteca a organizacéo deve tomar
medidas atrativas de forma a atrair e a reter os colaboradores. Neste ambito, de destacar
algumas das medidas, consideradas como principais, para a retencdo de talentos: o
employer branding, tem como objetivo utilizar a imagem de marca da organizagéo, de
forma a que as pessoas tenham uma visdo daquilo que define a empresa, consigam
perceber os seus valores; programas de imersédo, que tem como finalidade reter os jovens,
leva-los a conhecerem mais a fundo a cultura e o ambiente da organizagéo, de forma a ir
ao encontro das suas necessidades, gerando um sentimento de compromisso/pertenca; 0s
planos de reconhecimento, de recompensa e de desenvolvimento, levam o colaborador a
sentir-se valorizado, reconhecido pelo seu trabalho, de que é fundamental, de que pode
crescer profissionalmente. Cada vez mais, é um grande desafio atrair e reter talentos,
sendo que os colaboradores sdo as pecas fundamentais para levar ao sucesso de uma

organizagao (“Associagdo para o Progresso da Direcdo de Empresas,” 2022).

Neste processo de conseguir reter os colaboradores, € fundamental que as organizacoes
sejam inovadoras e criativas, desta forma e de acordo com Shahriari (et al., 2023), cada
vez existe mais, por parte das pessoas uma grande preocupacao ambiental, neste sentido,
¢ importante que as organiza¢6es tenham uma abordagem verde. Esta ideia para além de
inovadora vai trazer beneficios ambientais, sendo que, trabalhar numa organizacao
ecoldgica vai aumentar a satisfacdo dos colaboradores. De acordo com Arnold et al.,
(2023) é muito importante que os chefes tenham uma lideranca orientada para a salde,
que tenham a nocdo da importancia/valor da mesma para o colaborador, de forma a
proporcionar condicdes de trabalho saudaveis e encorajar 0S mesmos a ter
comportamentos saudaveis. Outro aspeto, bastante importante que as organizaces devem
ter em consideracdo, € a justica organizacional, esta surgiu devido a falta de valorizagéo
justa, direitos humanos e a igualdade no local de trabalho. A percecdo de justica ou
injustica por parte dos colaboradores, vai ter um impacto direto nas suas atitudes e

comportamentos em relacgdo ao trabalho (Ghaderi et al., 2023).
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3. Objetivo de estudo

O presente estudo tem como objetivo principal analisar o clima organizacional e o nivel

de satisfacdo dos colaboradores do AP-Adriana.

Tendo em consideracdo que a organizacdo em estudo tem uma acentuada preocupacgao
com a satisfacdo dos colaboradores, € importante verificar em que medida a satisfacéo
dos colaboradores é influenciada pelo clima da organizagao.

Posto isto, podemaos verificar que o clima influencia bastante o nivel de satisfacdo, tanto
positivamente como negativamente. O clima organizacional, esta ligado as crencas,
atitudes, valores e motivagdes das pessoas que fazem parte de uma organizacao (Oliveira,
2021). E através do clima que se verifica o grau de satisfacdo dos colaboradores e as suas
impressdes em relacdo ao seu trabalho (Souza et al., 2016). As variaveis que fazem parte
da estrutura da organizacdo, que podem causar satisfacdo ou insatisfagdo nos
colaboradores sdo: o salario, os beneficios, supervisdo ou estilo de lideranca, a
comunicacdo, o desenvolvimento e progressdo na carreira, as condicdes fisicas do
trabalho, e o reconhecimento (Luz, 2012, cit. in Souza et al., 2016). De destacar, os fatores
motivacionais que passam pelo reconhecimento do trabalho, a responsabilidade que
incutem no trabalhador, ou até no progresso individual de cada um, sdo estes pontos que

levam o progresso no trabalho e a satisfacdo dos colaboradores (Pereira, 2020).

A satisfacdo no trabalho, é uma variavel muito relevante, esta relacionada entre a

produtividade da organizacéo e a concretizagdo pessoal do trabalhador (Oliveira, 2021).

Desta forma, considera-se relevante estudar:

Em relacdo ao clima organizacional: Analisar o apoio da chefia, a recompensa, o conforto

fisico, o controlo e a coesdo.

Em relacgdo a satisfagdo: Analisar as condigdes fisicas do trabalho, o método de trabalho,
boa relacdo com os colegas, o reconhecimento, boa relacdo com a chefia,

responsabilidade e o saléario.
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4. Metodologia

A metodologia utilizada caracteriza-se como quantitativa, resultando do preenchimento

de um questionario por parte dos colaboradores do AP-Adriana.

4.1 Amostra

No presente estudo foi obtida uma amostra de 75% dos colaboradores do AP-Adriana,

que foi a percentagem minima tida em consideracdo inicialmente para este estudo.

A amostra € constituida por um total de 49 colaboradores, onde podemos verificar que
59% (n=29) sdo do genero feminino e 41% sao do género masculino (n=20). Em relacéo

as idades, estas estdo compreendidas entre 0s 22 anos e 0s 54 anos (M=39.61; DP = 9.69).

No que respeita ao estado civil, podemos verificar que 57% (n= 28) dos colaboradores
séo solteiros, divorciados ou separados e 43% (n= 21) sdo casados ou encontram-se em

unido de facto.

Em relacdo as habilitagdes académicas, verifica-se que 4% (n=2) tem o0 ensino basico,
37% (n=18) tém o Ensino Secundério (12° ano, Curso Profissional, CET), e 59% (n=29)
tém o Ensino Superior (Bacharelato, Licenciatura, Mestrado, Doutoramento).

Quanto aos departamentos em que trabalham, podemos analisar que o maior
departamento é o comercial, com 27% (n= 13), seguido dos departamentos operacionais,
com 25% (n= 12), o financeiro, com 16% (n= 8), recursos humanos, com 10% (n=5),
direcdo com 8% (n=4), manutencdo e servicos técnicos com 8% (n=4) e o Revenue, com
6% (n=3).

Em relag&o ao tipo de vinculo, 49 % (n= 24) dos colaboradores tém um contrato a termo
certo, e 45% (n= 22) tem um contrato sem termo, 0s restantes estdo por trabalho
temporéario com 6% (n= 3). Em relacdo ao cargo de chefia, sé 37% (n= 18) exerce cargo

de chefia e 63% (n=31) ndo exerce cargo de chefia.

Também podemos concluir que 39% (n= 19) tem isencao de horario e 61% (n= 30) ndo
tem isencdo de horario. Em relacdo as folgas e feriados 37% (n= 18) trabalham folgas e

feriados e 63% (n= 31) ndo costumam trabalhar folgas e feriados.
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Em relacdo as horas de trabalho na semana, analisamos que 2% (n= 1) trabalha menos de
40 horas por semana, 49 % (n= 24) trabalha 40 horas semanais e 49% (n= 24) costumam
trabalhar mais das 40 horas por semana.

4.2 Instrumento

O questionario de autopreenchimento utilizado na presente investigacao € constituido por
questdes de caraterizacdo sociodemografica e socioprofissional e por duas escalas

diferentes:

A Escala de Satisfacdo profissional é medida através da versao adaptada por Santos et al.
(2022) da Job Satisfaction Scale (Warr et al., 1979). E uma escala unidimensional,
constituida por 15 itens unifatorial, sob a forma de escala crescente tipo Likert de 7
valores (1 — extremamente insatisfeito a 7 — extremamente satisfeito). Os participantes
deveriam indicar em que medida estavam satisfeitos com cada um dos itens (Iltem 1 - as
condices fisicas do trabalho sdo adequadas). Foi observado um valor de consisténcia
interno de .929, similar aos valores observados na versdo original (Warr et al., 1979) e na

versdo adaptada por Santos e colegas (2022).

O clima organizacional é medida através da versao adaptada para a populacdo Portuguesa
de Martins et al., (2004). E uma medida multidimensional, composta por 63 itens que
avaliam 5 dimensdes de clima. Os itens da escala estdo operacionalizados sob a forma de
escala tipo Likert, sendo que na versdo adaptada é de 7 tipos de resposta alternativa,
variando de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente). A analise fatorial foi
dividida em 5 fatores, entre as dimensfes estudadas, podemos considerar o apoio da
chefia e da organizacdo (itens 1 a 21), com um valor de o de .967; a recompensa (itens 22
a 34), com um valor de o de .952; o conforto fisico (itens 35 a 47) com um valor de o de
.948; o controlo/pressao (itens 48 a 56) tem um valor de a de .835; a coeséo entre colegas
(itens 57 a 63), que tem um o de .9109.
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4.3 Procedimento

4.3.1 Procedimento de recolha de dados

O procedimento de recolha de dados ocorreu entre novembro de 2023 e janeiro 2024,
através de um questionario de autopreenchimento, desenvolvido através da plataforma
google forms. O questionario foi enviado a todos os colaboradores do AP-Adriana, por
via eletronica (email), sendo o tempo estimado de preenchimento de 10 a 12 minutos, em
que foi solicitado a resposta através de um link e enviado uma breve explicacdo dos
objetivos do estudo, juntamente com a garantia de confidencialidade das respostas que

foram tratadas de forma grupal.

Antes de iniciar as respostas ao questionario, os participantes tiveram de ler e concordar
com as informacdes de anonimato e de confidencialidade assim como a finalidade da
natureza da investigacdo de recolha de dados. O critério de inclusdo passou por: sé

podiam preencher o questionario os colaboradores ativos do AP-Adriana.

4.3.1 Procedimento de analise

A analise dos dados recolhidos foi feita através do software estatistico IBM SPSS
(Statistical Package for Social Sciences, versao 29). Apés a insercao dos dados na base
criada, realizou-se uma analise estatistica descrita, como as medidas de tendéncia central
(média), dispersao (desvio-padrao) valor minimo e valor maximo. Apés a exploragao dos
dados, calculou-se o coeficiente de correlacido de Pearson de forma a analisar a relagdo
entre as variaveis em estudo. Este coeficiente variaentre -1e1 (-1 <r<1).Ser (i.e,, 0
coeficiente de correlagdo) for superior a zero significa que as duas variaveis variam no
mesmo sentido, contudo se r for inferior a zero as variaveis variam em sentido inverso.
As correlagoes consideram-se fracas quando r ¢ inferior a .25; moderadas entre .25 <r <
.50; fortes entre .50< r < .75; e muito fortes se r > .75 (Mardco, 2011). De seguida,
realizaram-se analises de regresséo, de forma a verificar-se o poder preditivo das variaveis

independentes sobre as variaveis dependentes.
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5. Resultados

5.1 Analise Descritiva
Clima Organizacional

Na tabela 5.1 podemos observar a anélise descritiva do clima organizacional, que no que

se refere ao valor médio

Tabela 5.1: Estatistica Descritiva para as Dimens6es da Escala de Clima Organizacional

Média  Desvio padréo

Apoio da chefia 5.30 974
Recompensa 4.25 1.180
Conforto fisico 4.93 1.137
Controlo 3.77 1.044
Coeséo 5.60 923

A dimensdo coesdo é a que apresenta a média mais elevada (M=5.60, DP=.923) e 0
controlo a média mais baixa (M=3.77, DP=1.044). Quanto a recompensa, conforto fisico
e apoio da chefia podemos verificar que apresentam todos um valor acima do ponto
central da escala.

Satisfacdo Profissional

Na tabela 5.2 podemos observar a analise descritiva da satisfacao profissional, que no que
se refere ao valor médio, a boa relacdo com a chefia é a que apresenta a média mais alta
(M=6,18, DP=,972), seguida da boa relagdo com os colegas (M=6,04, DP=1,040).

A média mais baixa observada é a satisfacdo com o salario (M=4,18, DP=1,564), seguida
da promocéo na carreira (M=4,49, DP=1,647).

Quanto aos restantes itens, verificamos que todos apresentam valores acima do ponto

central.
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Tabela 5.2: Estatistica Descritiva para a Escala de Satisfacao Profissional

Média Desvio Padréo
Condicoes fisicas do trabalho 5.16 1.280
Método de trabalho 5.55 1.226
Boa relagdo com os colegas 6.04 1.040
Reconhecimento 5.22 1.295
Boa relacdo com a chefia 6.18 972
Responsabilidade 5.86 1.099
Salério 4.18 1.564
Competéncias 5.47 1.209
Relacdo direcdo/trabalhadores 5.37 1.149
Promocao carreira 4.49 1.647
Forma como a empresa € gerida 4.98 1.315
Sugestoes 5.27 1.114
Flexibilidade horério 5.49 1.340
Variabilidade tarefas 5.37 1.318
Como se sente em relacédo ao seu 5.53 0.981

emprego como um todo?

Na tabela 5.3 observa-se os valores minimo, maximo, a média e o desvio padrdo para
medida global da satisfacdo profissional. A média esta acima do ponto central da escala
(M=5.35, DP=.889).

Tabela 5.3: Estatistica Descritiva para a Satisfacdo Profissional (média)

n Minimo  Maéaximo Média  Desvio padréo

Satisfacéo Profissional 49 3 7 5,35 0.889

5.2 Andlise Correlacional

Na tabela 5.4 podemos verificar os coeficientes de Pearson das variaveis em estudo:

apoio da chefia, recompensa, conforto fisico, controlo e coeséo.
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Numa primeira analise, no que se refere as dimens@es de clima, verifica-se entre elas,
uma correlacdo bastante positiva e estatisticamente significativa, sendo a mais notavel a
correlagdo entre o apoio da chefia com a satisfagcdo profissional (r =.896; p <.01).
Seguindo-se também bastante positiva a correlacdo entre a recompensa e a satisfacdo

profissional (r =.752; p <.01) e a recompensa com o apoio da chefia (r =.749; p <.01).

Em relagdo ao conforto fisico, verifica-se uma correlacdo positiva e com alguma
significancia com a satisfagédo profissional (r =.572; p <.01), o apoio da chefia (r =.540;

p <.01) e com a recompensa (r =.516; p <.01).

No que concerne a coesdo, de destacar o apoio da chefia (r =.572; p <.01), seguido da
satisfacdo profissional (r =.534; p <.01) seguindo-se do conforto fisico (r =.436; p <.01).
Ainda em relacdo a coesdo, de destacar a correlagdo menos positiva entre a coeséo e a

recompensa (r =.320; p <.05).

Quanto a andlise do controlo, de destacar que existe uma correlacdo menos positiva entre

o controlo e a recompensa (r =.343; p <.05).

Tabela 5.4: Correlacdo de Pearson entre as variaveis em estudo

1 2. 3. 4. 5. 6.
1. Satisfacdo profissional 1
2. Apoio da chefia .896™ 1
3. Recompensa 7527 749™ 1
4. Conforto fisico 5727 540" 5167 1
5. Controlo 143 .088 343" .266 1
6. Coesdo 534™ 572 3200 4367 -131 1

** A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

*. A correlacdo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).

5.2 Analise Regressao

Através dos resultados apresentados na tabela 5.5, podemos verificar o contributo
explicativo do clima organizacional para a satisfacao profissional, sendo o valor preditivo
perto de 80% (p = 0.001).
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Tabela 5.5: Regressédo linear simples das dimensdes do Clima Organizacional sobre a
Satisfacdo Profissional

p t P
Apoio da Chefia 697 6.010 <.001
Recompensa .168 1.563 125
Conforto Fisico .088 1.070 290
Controlo .007 .090 .929
Coeséo .044 526 .601

Especificamente, o contributo explicativo significativo é o da dimenséo apoio da chefia
(8= .697; p=.001).
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6. Discussao

O presente estudo tem como objetivo principal analisar o nivel de satisfacdo dos

colaboradores e a sua relacdo com o clima organizacional do AP-Adriana.

Em relacdo a analise descritiva do clima organizacional, verifica-se que todas as
dimensdes apresentam valores médios superiores ao ponto central da escala,
especificamente, a dimensao da coesdo € a que apresenta a média mais alta, seguido do
apoio da chefia, conforto fisico e recompensa, sendo o controlo 0 mais baixo, embora
positivo. Este resultado € muito positivo e significa que num geral os colaboradores estao

satisfeitos.

Em relacdo a coesdo, sendo a dimensdo que apresenta a média mais alta, verifica-se que
existe uma boa relacdo entre os colegas, uma boa relacdo de entreajuda e uma grande
satisfacdo com os colegas com quem trabalham. E importante que se verifique dentro de
uma organizagdo interagdes entre os colaboradores, ndés como seres sociais que somos,
socializar € uma necessidade intrinseca que temos, de forma a alcancar a plenitude.
Através da socializacdo criamos lagos, promovemos o trabalho em equipa, quando
positivas, contribuem para o bom clima e satisfagédo dos colaboradores dentro de uma
organizacdo (Caldevilla, 2010, cit. in Mateus, 2022). De acordo com Mateus (2022) o
teletrabalho derivado do Covid-19, levou ao afastamento fisico dos colaboradores e a
introducdo dos meios digitais como gestdo estratégica para a comunicacdo interna,
levando a que houvesse uma maior aproximacdo afetiva entre a organizagdo e 0S
colaboradores. Para 0 mesmo autor, (Mateus, 2022) a existéncia de fatores externos ao
individuo, tais como, a organizacdo informal do grupo e as relacdes existentes de amizade
e cooperacdo, tem influéncia na produtividade, uma vez que, quando o trabalho é feito

em grupo, é mais produtivo.

Em relagdo ao AP-Adriana, verifica-se que existe uma boa relacdo de amizade entre 0s
colegas de trabalho. Quando existe uma nova admissdo, verifica-se que existe
cooperacdo, apoio, ajuda e a devida atencdo com o colega novo. Este é um fator
importante, que leva os colaboradores a ponderar ficar na organizacdo, uma vez que um
bom ambiente no trabalho e uma boa relacdo de amizade com a equipa, atualmente tem

um peso muito forte numa tomada de decisdo de sair da organizacao.
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Relativamente ao apoio da chefia, este revela que existe reconhecimento por parte da

chefia, revela que o chefe reconhece a importancia do papel do colaborador dentro da
organizagao, o que leva a que o colaborador consiga atingir os seus objetivos e tenha
sucesso dentro da organizacdo (Pereira, 2020). Um bom lider desperta as melhores
qualidades dos seus colaboradores, tanto a nivel individual como a nivel grupal (Likert,
1961, cit. in Mateus 2022). O reconhecimento é muito valorizado na nossa cultura, por
isso quando alguém ¢é reconhecido pelo chefe, pelas suas competéncias pessoais,
relacionadas com o reconhecimento da capacidade que o colaborador tem para executar
uma determinada tarefa, vai provocar satisfacao e bem-estar no trabalhador. Para além do
reconhecimento, outro fator importante, € quando existe um sentimento de respeito, entre
0 colaborador e o chefe relacionado com o bem-estar, revela um estado de confianca e
um sentimento positivo no trabalhador (Dutschke et al., 2023). De acordo com Mateus
(2022), quando existe estima pelos chefes e colegas, quando os chefes reconhecem o seu
esforco, quando os envolvem a participar nas decisdes da empresa, leva ao bom ambiente
e que sintam satisfagé@o profissional. Ter o papel de liderar uma equipa com uma cultura
diversificada é simplesmente um grande desafio, porque tanto pode correr mal, como
pode ser um grande sucesso (Raithel et al., 2021). Os chefes como lideres que sdo dentro
de uma organizacdo, tém influéncia sobre a cultura organizacional, sdo eles que tém o
papel de gerir, manter ou alterar a cultura. Neste sentido, cabe ao lider definir qual a
direcdo a seguir (Vilas-Boas et al.,2018). Em relacdo ao AP-Adriana, verifica-se que
existe empatia e consideracao do chefe pela equipa, o colaborador sente que pode contar
com o apoio e ajuda da chefia, sempre que existe um conflito é resolvido pelo préprio
grupo, o chefe elogia sempre que o colaborador faz um bom trabalho, existe um
planeamento das tarefas e os colaboradores sdo avisados e envolvidos nas mudancas
existentes, é valorizada a opinido dos colaboradores e existe o dialogo como forma de

resolver os problemas.

Em relacdo ao conforto fisico, de acordo com Sobrinho (2012), o conforto fisico, esta
ligado as caracteristicas do ambiente de trabalho na organizacdo, estes sdo fatores
importantes do bem-estar, que pode levar a obtencdo dos objetivos profissionais e
pessoais (Sobrinho, 2012). Em relagdo ao conforto fisico, Cortez (2023) realgou a parte
do acolhimento, por ser uma fase muito importante, pois € o primeiro contacto que o
colaborador tem dentro da organizagéo. A partir do acolhimento o colaborador vai-se

sentir integrado e como peca fundamental da organizacdo, onde ira adquirir
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conhecimentos sobre as politicas e procedimentos da organizacao, sendo que, a partir
daqui vai estar apto para desempenhar as suas funcbes, para que possa atingir 0s
resultados esperados pela organizagéo (Teodoro, 2015, cit. in Cortez, 2023). De acordo
com Africano (2021), quando os colaboradores sentem inseguranga, por motivos internos
ou externos a organizacéo, vai haver uma grande preocupacgédo com a estabilidade do seu
emprego, onde estes esperam apoio e protecdo por parte da empresa. De acordo com 0
estudo da OIT (Organizagdo Internacional do Trabalho), na América Latina e Caribe,
devido a pandemia, perderam-se cerca de 45% dos empregos no setor do turismo, neste
sentido a OIT, destacou a necessidade de criar politicas para recuperar o turismo desses
paises, de forma a voltar a garantir os empregos (“Organizagdo Internacional do
Trabalho,” 2021). Tal como os paises da América Latina, que sofreram com esta
pandemia, em Portugal também acabamos por sofrer com a pandemia. Segundo Ghaderi
et al., (2023) a pandemia da Covid-19, fez aumentar a sensacdo de inseguranca, 0 que
resultou na reducdo da satisfacdo e aumento da rotatividade. De acordo com Patricio
(2021), apbés a pandemia e apesar do desemprego ter aumentado, tivemos muitas
dificuldades em voltar a contratar. A crise da pandemia, levou a que muitas pessoas
abandonassem a area do turismo, para encontrar empregos que garantissem mais
estabilidade. Os colaboradores ao sentirem que existe seguranga no trabalho, vai
transmitir-lhes um bom nivel de estabilidade a sua vida pessoal e profissional, os

trabalhadores véo sentir-se realizados e que pertencem a organizacdo (Andrade, 2015).

O setor hoteleiro é rotulado pelo excesso de trabalho e as longas cargas horérias,
principalmente em paises em desenvolvimento, sendo que este trabalho exige que haja
um grande comprometimento por parte dos colaboradores, muitas das vezes essas pessoas
sdo forcadas a trabalhar apesar de estarem insatisfeitos (Poulston, 2009, cit. in Ghaderi et
al., 2023). E importante que a organizacdo tenha em consideragdo, fatores como:
sobrecarga no trabalho, tarefas repetidas, ndo fazer pausas, ndo estar incluido nas decisdes
da organizacgéo, ndo haver boa comunicacao entre colegas, ndo ter apoio da chefia no seu
desenvolvimento profissional, ambiente fisico desconfortavel, ndo ter os instrumentos de
trabalho adequados, séo fatores negativos que levam a desmotivacdo do colaborador
(Barreto et al., 2016). A OIT implementou um novo plano de acgdo, para garantir um
ambiente de trabalho seguro e saudavel a nivel global, denominado por Estratégia Global
sobre Seguranca e Saude no Trabalho para 2024-2030, em que 0s objetivos sdo: priorizar

0 bem-estar dos trabalhadores; estar em linha com a justica social; e ter um trabalho digno
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(Organizacdo Internacional do Trabalho, 2023). No AP-Adriana, existe a preocupacao
com o ambiente de trabalho, de forma a zelar pela satde dos colaboradores e de forma a
facilitar o desempenho das tarefas, sempre que um colaborador é admitido, no dia da sua
entrada ¢ efetuado o seu acolhimento, neste dia é entregue um kit de boas vindas AP (uma
capa, onde consta o contrato, o regulamento interno, uma caneta, uma lapiseira, um bloco
com post it, um caderno e uma garrafa térmica) e explicado o regulamento interno, efetua-
se a apresentacdo do hotel, € feita uma apresentacdo aos colegas, € apresentado o seu local
de trabalho, onde deve estar a uma secretaria, uma cadeira, luz adequada e todo o material
importante para a execucdo das suas funcdes (mochila, computador e material de
escritorio). No AP-Adriana também existe uma técnica de seguranca no trabalho, que é
responsavel por verificar a seguranca no trabalho e se o ambiente de trabalho estd de
acordo com as necessidades fisicas dos colaboradores, de forma a evitar futuros acidentes
de trabalho.

Relativamente a recompensa, este é o valor definido pela organizacao para fazer face ao
trabalho desempenhado pelo colaborador, estas podem ser monetarias ou ndo monetarias,
tem o objetivo de motivar o colaborador, contribuindo para o seu desenvolvimento na
organizagao (Pereira, 2020). De acordo com Mateus (2022), o bem-estar financeiro afeta
trés importantes dimensoes: fisica, social e psicoldgica, levando também a afetar
positivamente a vida profissional e pessoal, 0 que se traduz em qualidade de vida do
colaborador. Uma organizacdo deve investir num sistema de recompensas, com 0
principal objetivo de aliciar, motivar e manter os melhores colaboradores (Armstrong,
2006; Gomez-Mejia, et al., 2004; Lawler, 1990, cit. in Andrade 2015). O sistema de
recompensas esté interligado com as estratégias e politicas da empresa, ou seja, deve estar
de acordo com 0s objetivos pessoais e organizacionais para que a empresa seja bem-
sucedida (Armstrong, 2009, cit. in Andrade 2015). De acordo com Luz (2012, cit. in
Souza et al., 2016), o salario é uma das variaveis que influencia o grau de satisfacdo dos
colaboradores. Através do salario, o colaborador pode comparar o seu salario, com 0s
valores existentes no mercado, verificar se existe igualdade entre o cargo e a remuneracao,
verificar se existe a possibilidade de aumento salarial e uma boa forma de atracéo e
retencdo de talentos. As recompensas podem ser financeiras ou ndo-financeiras, e quando
sdo utilizadas de forma eficaz podem levar os colaboradores a atingir um bom
desempenho (Lawler, 2000, cit. in Andrade, 2015). A gestdo de recompensas esta

interligada com a imposic¢éo de estratégias, com o intuito de premiar os colaboradores de
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uma maneira justa, equitativa, de acordo com o valor que a empresa acha que o
colaborador tem para a organizacdo. (Armstrong, 2009, cit. in Andrade 2015). No AP-

Adriana, existe uma politica de beneficios, com recompensas ndo financeiras, tais como:

e Desconto de 30% aplicavel em todos os restaurantes e bares das unidades do
Grupo AP Hotels & Resorts;

e 35% de desconto sobre a tarifa BAR SITE das unidades do Grupo AP Hotels &
Resorts;

e Antiguidade - Oferta de vinho da Quinta Sdo Sebastido aos colaboradores que
completem trés anos;

e Formacdo Superior - Comparticipacdo de 50% do valor global da formacao
academica superior e/ou profissional aos colaboradores que completem trés anos;

e Bolsade Estagio - Atribuicao de uma bolsa de estagio aos filhos dos colaboradores
em qualquer empresa do Grupo Madre conforme a sua rea de qualificacéo;

e Nascimento de Filho(a) - Atribui¢do de voucher e entrega de um bouquet de flores
aos colaboradores que completem trés anos;

e Lembranca (de um reldgio personalizado) quando existe uma passagem para a
Reforma;

e Dia de Aniversario - Atribuicdo de um voucher para um jantar em familia num
dos restaurantes do Grupo AP, aos colaboradores que completem trés anos;

e A partir da data de admissdo é atribuido um seguro de salde para os Chefes e
Diretores;

e Oferta de um voucher na época do Natal no valor de 100 Euros; Prenda de Natal

e Team Building para diretores e chefes;

e Médico de medicina curativa para todos os colaboradores;

e Calendario de reconhecimento, em que cada més é reconhecido um
departamento/secc¢do, cujo objetivo é reconhecer cada departamento/sec¢do ou
celebrar datas festivas (por exemplo: Celebrar o dia internacional do Donuts, ou
a celebracdo do departamento do Housekeeping)

As recompensas financeiras:
e Pagamento anuais de prémios de produtividade aos chefes e diretores;
e Pagamento de prémios de produtividade como forma de aposta para progressao

de carreira;
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Em relacdo ao controlo, é onde se encontra a média mais baixa, embora seja positiva,
nota-se que os colaboradores sentem que existe algum controlo por parte das chefias,
embora ndo seja muito significativo, é importante que os chefes garantam que as equipas
se sintam apoiadas pela organizacdo. Os colaboradores, precisam de atengéo, sentir que
tém algum tipo de acompanhamento, mas nunca devera ser em excesso, uma vez que
qualquer variavel dentro da organizacéo pode influenciar os seus desempenhos, dai ser
importante para a organizagdo manter os seus colaboradores motivados e satisfeitos
(Souza et al., 2016). Para Rodrigues et al., (2013) é fundamental que se promova um
ambiente de trabalho, que favoreca a criatividade dos colaboradores e que se apoie esse
processo que transforma essa criatividade em inovagéo. Caso contrario, se 0 ambiente de
trabalho representar situacbes de stresse e sobrecarga ao trabalhador, vai provoca

insatisfacdo no trabalho (Marqueze; Moreno, 1998, cit. in Silva et al., 2022).

De acordo com Mateus (2022), os chefes devem adotar uma postura de colaboragéo e
compreensdo de forma a resolver os problemas dos trabalhadores e ndo uma postura de
controlo. E cada vez mais importante que os chefes tenham em consideracao os objetivos
dos colaboradores, que mantenham uma postura mais de amigo do que de chefe, de forma
a ir ao encontro da satisfacdo dos colaboradores. Embora no AP-Adriana, haja uma boa
relacdo entre os colaboradores e as suas chefias, relativamente ao controlo, revela que
existe por parte dos colaboradores algum sentimento de falta de confianca ou autonomia
por parte dos chefes, existe alguma exigéncia no prazo de concluséo das tarefas, algumas
regras mais apertadas, alguma pressdao em alturas de mais trabalho. Os chefes devem
orientar e acompanhar o colaborador, mas de uma forma descontraida, envolvendo o
colaborador na tarefa, de forma que este se sinta fundamental e satisfeito no papel que

desempenha.

Em relacdo a andlise descritiva da satisfacdo profissional, verificamos que todos
apresentam um valor acima da média, o que torna este estudo bastante positivo. No que
se refere ao valor médio, a boa relacdo com a chefia é a que apresenta a média mais alta,
seguida da boa relagcdo com os colegas, de destacar o quanto os colaboradores valorizam
estes fatores e 0 quanto isto os faz sentir satisfeitos dentro da organizacdo. Uma boa
relacdo com a chefia é um importante fator no desempenho diario do trabalhador, uma
vez que pode interferir diretamente na relagdo do trabalhador com os colegas e com as
condicdes de trabalho (Silva et al., 2018). Quando existe apoio por parte das chefias e dos

colegas, este vai gerar um bom ambiente, diminuindo o stresse e até provocando uma boa
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relacdo entre o trabalho e a familia (Gongalves, 2019). Um bom espirito de equipa, bom
ambiente de trabalho, colegas motivados, uma boa integragéo entre departamentos, séo
fatores de bem-estar que promovem a satisfagcdo no trabalho (Dutschke et al., 2023). Um
bom ambiente, onde predomina uma boa interacdo e comunicagdo, onde existe um
espirito de entreajuda entre os trabalhadores, € muito positivo e é de grande valorizagédo
social, levando a facilitar a realizagéo da tarefa (Karasek, 1990, cit. in Dutschke et al.,
2023).

Os lideres tém a funcédo de transmitir a cultura existente, de manter essa cultura viva, de
integrar e aproximar as varias subculturas existentes. Os lideres tém influéncia nos
objetivos estratégicos, eles promovem a unido entre os colaboradores e influenciam no
seu comportamento para alcancar os objetivos da organizacdo (Vilas-Boas et al., 2018).
De acordo com Johansen et al., (2016) quanto mais um individuo se define e identifica
em termos de filiagdo a um determinado grupo organizacional, mais as suas atitudes e
comportamentos sdo orientadas por esse grupo. Numa sociedade cada vez mais
diversificada culturalmente, é imprescindivel garantir que haja harmonia entre as pessoas,
de forma que consigam conviver. Neste sentido é importante que haja politicas que
promovam a inclusdo, de forma a estar em paz e harmonia dentro de uma organizagao
(Correia, 2016).

Em relacdo a média mais baixa, de destacar o salario, seguido da promocdo na carreira.
Quando os colaboradores estdo satisfeitos com a sua carreira e remuneracao, leva a que
estes tenham interesse em ficar na organizacdo (Africano, 2021). Desta forma, é
fundamental que haja uma aposta da organizacdo no desenvolvimento dos colaboradores
e da prépria organizacdo, onde devem desenvolver politicas, que vao ao encontro de
oportunidades para os colaboradores, de forma a adquirir mais qualificagdes, mais
conhecimentos e mais competéncias. A organizacdo deve oferecer condigdes
competitivas e de emprego, para que haja possibilidade de progredir na carreira (Doswell,

2009, cit. in Africano, 2021) e o desejo de querer permanecer.

Varios resultados mostram, para que os colaboradores sintam satisfacdo no trabalho, tem
de haver na organizacdo justica distributiva (igualdade, equidade, oportunidades iguais,
igualdade nas recompensas/promocgdes, igualdade no acesso ao emprego) e um

comprometimento normativo por parte dos colaboradores (Ghaderi et al., 2023).
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A promocdo na carreira, tem impacto no desempenho e bem-estar do colaborador e da
organizacdo, combatendo assim os resultados negativos da organizacdo (Salanova;
Schaufeli, 2009, cit. in Cavalcante et al., 2014). A baixa realizacdo profissional, €
derivada das mas condic¢des de trabalho, desencadeando o stresse, esgotamento, exaustdo
emocional nos colaboradores (Cavalcante et al., 2014). Deve haver uma cultura
organizacional voltada para a valorizagéo do individuo, que inclui o seu bem-estar, a sua
autonomia, flexibilidade, para que haja comprometimento (Silva et al., 2018). Neste
ambito e de maneira a combater algumas lacunas existentes, 0 Grupo AP tem feito alguns
investimentos em todas as suas unidades hoteleiras. A comecar pelo recrutamento, de
reforcar que existe sempre uma aposta no recrutamento interno, em que inicialmente é
enviado a proposta da vaga existente, para todos os emails pessoais dos colaboradores.
Como aposta para um bom recrutamento externo, foi implementado uma plataforma de
recrutamento, em que qualquer pessoa pode ir a pagina do Grupo AP, ver as candidaturas
existentes, caso haja interesse em alguma proposta, o candidato é direcionado para a
plataforma, para que possa efetuar a sua candidatura, posteriormente é feita uma triagem

pelo departamento de RH.

De forma a dar énfase ao desenvolvimento, progressdo na carreira e avaliacdo, foi
implementado recentemente um investimento na plataforma Hitalent, em que todos os
anos sera pedido aos colaboradores para efetuarem a sua autoavaliacdo e posteriormente
efetuar uma analise conjunta com o seu chefe dessa avaliacdo, essa avaliacdo vai
proporcionar ter acesso as metas organizacionais, com 0s objetivos atingidos pelos
colaboradores, depois pode-se efetuar avaliagdo de desempenho, uma proposta de
progressao na carreira, ou até um plano de sucessdo, e uma analise sobre as formac6es

necessarias que devem ser implementadas na organizacao.

Em relacdo a andlise correlacional, podemos verificar os coeficientes de Pearson das
variaveis em estudo: apoio da chefia, recompensa, conforto fisico, controlo e coesao.
Numa primeira analise, no que se refere as dimensdes de clima, de destacar que existe
uma correlacdo bastante positiva e estatisticamente significativa entre a satisfacdo
profissional e todas as variaveis. A mais notavel e a correlacdo entre o apoio da chefia
com a satisfacéo profissional. O que denota que existe uma percecéo e avaliacdo boa dos
colaboradores em relacdo a sua chefia, existe um bom relacionamento, apoio, uma boa
lideranca, alguma autonomia e reconhecimento do trabalho prestado. Em relagdo ao apoio
da chefia, no AP-Adriana, a chefia tem um papel fundamental de acolher, integrar e
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formar o colaborador, por norma, semanalmente ou mensalmente é feita uma reuniao de
equipa, para verificar como estdo a correr as tarefas e ver se 0s objetivos organizacionais
estdo a ser cumpridos, anualmente o colaborador efetua a sua autoavaliagéo, e as chefias
fazem a avaliacdo do colaborador. De acordo com Martins (2020), cit. in Cortez (2023),
fatores como a auséncia de apoio da chefia e a inexisténcia de autonomia no trabalho, sdo
alguns dos fatores que levam os colaboradores a sair de uma empresa. Em contrapartida,
quando o colaborador sente que existe reconhecimento pelo seu desempenho e sente-se
realizado, estes vdo estar motivados, levando a uma melhoria do seu desempenho e

produtividade (Africano, 2021) promovendo a satisfacdo profissional.

Em relacéo a analise de regresséo e de acordo com os resultados apresentados, pode-se
concluir que no AP-Adriana, verifica-se o contributo explicativo do clima organizacional
para a satisfacdo profissional, sendo que o contributo explicativo significativo é o da
dimensao apoio da chefia. O clima contribui de forma significativa para a explicacdo da
satisfacdo profissional. O clima organizacional positivo leva o colaborador a produzir
com qualidade, de acordo com as exigéncias, necessidades e objetivos da organizacéo,
levando o colaborador a atingir as suas metas individuais, provocando satisfacdo e
motivacdo no trabalho (Nascimento et al., 2020, cit. in Silva et al., 2023). Um clima
organizacional positivo, revela um baixo custo no turnover, um decréscimo da resisténcia
dos colaboradores face a mudanga, leva a uma melhoria significativa da qualidade,
criatividade e a fidelizacdo dos colaboradores (Schulte et al., 2006, cit. in Ferreira, 2010)
levando a uma maior satisfacdo profissional e envolvimento dos trabalhadores (Luthans
et al., 2008, cit. in Ferreira, 2010).

No global, este estudo foi muito positivo e podemos concluir que existe um clima
organizacional positivo no AP-Adriana. No geral, os colaboradores estdo satisfeitos com
as condicOes existentes, destacando o apoio da chefia, no entanto existem ainda muitas

praticas a desenvolver no futuro, para melhorar ainda mais este estudo.

Neste sentido, seria interessante melhorar os beneficios ja existentes e colocar em préatica

novos beneficios, tais como:

e O facto de as préticas existentes ndo abrangerem todos os colaboradores, é um
motivo que tem levado a alguma discriminacéo e leva os colaboradores a ponderar

sair da organizagcdo, Por exemplo: alargar o seguro de salde a todos o0s
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colaboradores, VVoucher de aniversario sempre que algum colaborador fizer o seu
aniversario,

Deve haver uma aposta na melhoria dos salarios, para fazer face a concorréncia;
Possibilidade de consultas com um psicélogo dentro da organizacéo;

Apoiar e acompanhar mais os colaboradores no seu desenvolvimento de tarefas;
Investir mais em formacéo;

Envolver mais os colaboradores nas reunides, de forma que se sintam envolvidos,
satisfeitos e como parte integrante e fundamental nos objetivos da organizacao;
Criar uma vez por ano team building gue envolva todos os colaboradores do
Grupo AP;

Dar o dia de aniversario do colaborador e dar meio dia pelo aniversario dos filhos;
Prémios de produtividade a todos, de acordo com as metas;

Aos departamentos que fosse possivel, deveria ser colocado a disposicao do
colaborador a possibilidade de ter flexibilidade de horérios e de ficar 1 dia por
semana de trabalho em teletrabalho;

Desenvolver praticas de sustentabilidade e voluntariado envolvendo os
colaboradores nas mesmas;

No dia da crianca, permitir levar os filhos para o trabalho, para fazer atividades

de forma a envolver a familia “Um dia no trabalho do meu pai/mae”,
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7. Conclusao

O presente estudo permite concluir que o clima organizacional exerce um papel
significativo na satisfacdo dos colaboradores do AP-Adriana. A analise dos conceitos de
clima organizacional e satisfacdo no trabalho sdo cruciais para qualquer organizacao,
incluindo o AP-Adriana, ao proporcionar uma compreensdo sobre a qualidade do
ambiente interno e o impacto das mudangas globais, como a diversidade cultural, a
globalizacao e os conflitos externos. Esses fatores influenciam diretamente o ambiente de

trabalho e o comportamento dos colaboradores.

Os colaboradores s@o essenciais para 0 sucesso organizacional, e a monitorizagdo
continua dos seus comportamentos, através de diagndsticos adequados, possibilita a
implementacdo de mudancas que promovam a satisfacdo no trabalho. No entanto, a
mudancga organizacional pode enfrentar resisténcia, tanto por parte dos colaboradores
quanto da prépria organizacdo, o que exige um planeamento cuidadoso e a inclusao de

todos os envolvidos (Robbins et al., 2011).

A mudanca nem sempre é aceite pelos colaboradores, ou de facil implementacao, porque
tanto as pessoas como as organizacdes podem resistir ou ndo aceitar as mesmas, por isso
deve ser sempre uma mudanca planeada, onde devem estar envolvidos todos os
colaboradores (Robbins et al., 2011).

A revisdo da literatura confirma que o clima organizacional reflete 0 ambiente percebido
pelos colaboradores, e esta intimamente ligado a sua motivacdo. Quando o clima é
favoravel, promove o bem-estar; quando é desfavoravel, pode gerar desmotivacdo,

desinteresse e até comportamentos negativos, como a depressao e a agressividade.

Em relacdo a satisfacdo no trabalho, este € um conceito complexo, influenciado por
fatores subjetivos que variam ao longo do tempo e entre individuos. A satisfacdo esta
diretamente relacionada com experiéncias positivas no trabalho e reflete-se no
comprometimento dos colaboradores com a organizagdo. Quanto maior a satisfacéo,

maior a probabilidade de um colaborador contribuir para o sucesso da organizacéo.

O objetivo principal deste estudo foi analisar o clima organizacional e o nivel de
satisfacdo dos colaboradores do AP-Adriana, com foco em dimensdes como apoio da
chefia, recompensa, conforto fisico, controlo e coesdo, no que se refere ao clima

organizacional, e condices fisicas, métodos de trabalho, relagBes interpessoais,
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reconhecimento, responsabilidade e remuneracdo, no que se refere a satisfagdo no
trabalho. Foi utilizada uma metodologia quantitativa, com recurso a questionarios
aplicados aos colaboradores. Os resultados da analise descritiva indicam que a coesao
entre colegas apresenta os valores mais elevados, seguida pelo apoio da chefia e pela
recompensa, enquanto o controlo foi a dimensdo com valores mais baixos, embora
positivos. No geral, o estudo sugere um clima organizacional positivo no AP-Adriana,
refletido pela satisfacdo dos colaboradores e pela percecdo de uma lideranca eficaz. No
entanto, o controlo organizacional apresenta algum descontentamento, 0 que pode ser um
ponto de atencdo futura. A analise correlacional revelou uma relacdo positiva e
significativa entre as dimensdes do clima organizacional e a satisfacdo no trabalho, sendo
mais notavel a correlacdo entre o apoio da chefia e a satisfacdo. Em contrapartida, a
correlacdo entre controlo e recompensa foi a menos significativa. Fatores como stress,
sobrecarga de trabalho, tarefas repetitivas e politicas de remuneracao inadequadas podem
criar um ambiente de insatisfacdo, aumentando a rotatividade. A organizagdo tem
investido em formagdes e avaliagbes internas para promover o desenvolvimento dos
colaboradores e mitigar os pontos mais sensiveis. No entanto, ainda existem
oportunidades de melhoria, nomeadamente em relacdo a progressdo na carreira e a
politica salarial. E importante que os colaboradores estejam satisfeitos com a sua carreira
e remuneracdo para que se mantenham na empresa, desta forma, € necessario que a
organizacdo tenha consciéncia que deve existir uma aposta no desenvolvimento dos
colaboradores, através de formacdes, do acompanhamento das suas tarefas e da avaliacdo
dos seus desempenhos, para que tenham a possibilidade de adquirir mais conhecimentos
e competéncias de forma a conseguir progredir na carreira, atingir a satisfagdo pessoal e

profissional, levando a organizacao ao sucesso.

De destacar, que dentro da organizacdo tem sido feito alguns investimentos, tais como:
avaliacdes internas aos colaboradores, desenvolvimento com vista a progressdo na
carreira, formagdes, de forma a combater estes pontos mais sensiveis, mas ainda existe
muita coisa que pode vir a ser feita ou melhorada. Por fim, pode-se concluir que o clima
organizacional contribui para a satisfacdo no trabalho dos profissionais das mais diversas
areas, o que significa que o clima organizacional no AP-Adriana influencia a satisfagdo
no trabalho, sendo que para obter colaboradores mais satisfeitos devem apostar numa
politica de crescimento e progressdo na carreira, ter uma politica de incentivos,

recompensas eficazes, para obter um melhor desempenho profissional e de forma que os

35



colaboradores sintam mais estabilidade no trabalho e vontade de ficar e progredir no AP-
Adriana. O clima organizacional quando é positivo, leva o colaborador a produzir com
qualidade, a atingir as suas metas individuais e profissionais, provocando a sua satisfacéo

e motivacao no trabalho (Nascimento; Araujo Brito, 2020, cit. in Silva et al., 2023).

O sector hoteleiro, como tem um servigo orientado para o cliente, a qualidade do servico
prestada pelos trabalhadores estd sempre totalmente interligada ao desempenho
individual de cada um (Andrade, 2015). Uma empresa que Se preocupa com 0S Seus
colaboradores, vai criar uma imagem saudavel e feliz, tanto dentro da empresa como fora
da mesma (Mateus, 2022). E necessario priorizar o bem-estar dos colaboradores, lutar por
um trabalho digno e ndo esquecer de estar em linha com a justiga social.

Este estudo revela ser uma mais valia para a GRH, uma vez que tem um impacto na
melhoria da satisfacdo dos colaboradores e do clima organizacional do AP-Adriana,
dando enfase a importancia de a organizacao efetuar o diagnostico de clima no AP-
Adriana, como forma de delinear estratégias para uma melhor GRH. Desta forma, o AP-
Adriana vai adotar as ferramentas necessarias para solucionar ou prevenir os futuros
problemas da organizagédo, envolvendo os colaboradores no seu ambiente de trabalho,
levando-os a satisfacdo no trabalho, reduzindo o absentismo e o turnover, levando ao

aumento dos seus desempenhos profissionais dos colaboradores.

Podemos observar algumas limitacdes a este estudo, a comecar pelo procedimento de
recolha de dados que ocorreu entre novembro de 2023 e janeiro 2024, numa altura em
gue o AP-Adriana estava fechado e uma grande parte dos colaboradores encontravam-se
de férias, o que limitou a amostra recolhida, desta forma, a amostra recolhida é
maioritariamente dos servicos partilhados, de colaboradores que ja estdo efetivos ou a
contrato a termo certo, estando em falta uma amostra maior da parte operacional e de
trabalhadores de trabalho temporario, ou seja, daqueles que trabalham durante a época
sazonal. De futuro, seria interessante replicar este estudo em época alta no AP-Adriana e
também em outras unidades do grupo, uma vez que apesar de pertencerem ao mesmo
grupo, todas as unidades tém carateristicas muito diferentes, tais como: o facto de ser um
hotel ou resort; ser de cidade ou de praia; estar localizado no Algarve, no Alentejo ou no
Norte, sdo fatores que mudam o clima organizacional, mesmo que as politicas
organizacionais existentes sejam as mesmas, dai ser muito interessante estender este
estudo as outras unidades, para perceber as diferengas existentes e a influéncia na

satisfacdo e no clima organizacional.
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Anexos

Anexo 1 — Questionario

Bem-vindo(a) e obrigada por colaborar com a nossa investigacao.

Este questionario insere-se num projeto de investigacdo de Mestrado que tem como
principal objetivo recolher informacéo sobre a sua organizacao e o seu trabalho.
O questionario € andnimo e confidencial, pelo que nao tera de se identificar. A sua
participacdo € muito importante, mas é voluntaria. Os dados recolhidos neste
guestionario sao utilizados somente para fins de investigagéo, respeitando a

confidencialidade.

Agradecemos, desde j4, a sua participacdo e colaboracao através da resposta ao
guestionario que se segue, que demora entre 10 / 12 minutos. Nao héa respostas

certas ou erradas, apenas nos interessa a sua opinido da forma mais sincera possivel.

O trabalho é supervisionado pela Prof. Doutora Gabriela Gongalves (Universidade do
Algarve).

A investigadora encontra-se disponivel para qualquer esclarecimento acerca do
estudo.

Investigadora: Rute Henrique a31909@ualg.pt

Declaragéo de Consentimento Informado
Fui informado\a sobre os objetivos e condigbes de participagdo nesta investigacao.
Sinto-me esclarecido\a e aceito participar neste estudo de forma voluntaria,
autorizando a utilizagdo dos dados exclusivamente para fins de investigacdo nas

condigOes previamente apresentadas.

Concordo Discordo

Obrigada pela sua colaboracao.
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Os itens abaixo apresentados referem-se a varios aspetos do seu trabalho. Gostariamos
que nos indicasse 0 quao satisfeito ou insatisfeito estd, em relacdo a cada uma das
carateristicas do seu trabalho.

1 2 3 4 5 6 7
Extremamente Extremamente
insatisfeito satisfeito

Item 1(2(3/4[5[6|7

. As condig@es fisicas do trabalho sdo adequadas.

. Tem liberdade para escolher o seu préprio método de trabalho.

. Existe uma boa relacdo com os colegas de trabalho.

. Recebe reconhecimento pelo trabalho bem feito.

. Existe uma boa relacéo com sua chefia direta.

. Sente a responsabilidade que tem.

. O seu salario esta de acordo com a sua fun¢éo.

. Tem oportunidade para utilizar as suas competéncias.

Ol O N OO || b W|DN|PF

. Como avalia as relacdes laborais entre a direcéo e 0s
trabalhadores

10. Existem oportunidades de promocao de carreira.

11. Esta de acordo com a forma como a empresa é gerida.

12. Sente que é dada atenc¢éo as sugestdes que faz.

13. Existe flexibilidade no horario de trabalho.

14. Existe variabilidade de tarefas no seu trabalho.

15. Sente que existe estabilidade no seu emprego.

16. Tendo em consideragdo todas as carateristicas, como se sente
em relacdo ao seu emprego como um todo?

As seguintes afirmacdes referem-se ao seu contexto de trabalho. Por favor, indique para
cada afirmacédo em que medida concorda com cada afirmacdo. Considere uma escala
crescente de concordéancia, de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente).

1 2 3 4 5 6 7
Discordo Concordo
Totalmente Totalmente

Item 1(2|3|4|5|6|7

1. O meu departamento é informado das decisGes que o envolvem.

2. Os conflitos que acontecem no meu trabalho sdo resolvidos pelo
préprio grupo.

3. O colaborador recebe orientac@es do supervisor (ou chefe) para
realizar as suas tarefas.
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4. As tarefas que demoram mais tempo para serem executadas, séo
orientadas até ao fim pelo chefe.

5. O meu chefe ajuda os colaboradores que tém problemas.

6. O chefe elogia o colaborador quando este faz um bom trabalho.

7. As mudancas séo supervisionadas pelas chefias.

8. Nesta empresa, os colaboradores séo informados das mudancas.

9. Nesta empresa as davidas sao esclarecidas.

10. Aqui, existe planeamento das tarefas.

11. O colaborador pode contar com o apoio da chefia.

12. As mudancas nesta empresa séo planeadas.

13. As inovag0es feitas pelos colaboradores sdo aceites pela
empresa.

14. Nesta empresa, as novas ideias melhoram o desempenho dos
colaboradores.

15. O chefe valoriza a opinido dos colaboradores.

16. Nesta empresa, os colaboradores participam nas mudancas.

17. A chefia respeita os colaboradores.

18. A chefia participa na produtividade dos colaboradores.

19. Nesta empresa, a chefia ajuda o colaborador quando ele precisa.

20. Esta empresa aceita que os colaboradores implementem novas
formas de realizar as suas tarefas.

21. O didlogo é utilizado para resolver os problemas da empresa.

22. Os colaboradores realizam as suas tarefas com satisfacao.

23. Nesta empresa, a chefia valoriza os seus colaboradores.

24. Os colaboradores séo recompensados quando fazem bem o seu
trabalho.

25. Os colaboradores ganham em fungéo das tarefas que realizam.

26. Nesta empresa, o colaborador sabe porque razéo esta a ser
recompensado.

27. Esta empresa preocupa-se com a saude dos seus colaboradores.

28. Esta empresa valoriza o esfor¢co dos colaboradores.

29. As recompensas que o colaborador recebe estdo de acordo com
as suas expectativas.

30. O trabalho bem feito é recompensado.

31. O salério dos colaboradores depende da qualidade das suas
tarefas.

32. Nesta empresa, o salario depende da produtividade do
colaborador.

33. O salério depende da qualidade do trabalho.

34. Para premiar o colaborador, esta empresa, tem em consideracao
a qualidade do que ele faz.
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35. Nesta empresa, os colaboradores tém os equipamentos
necessarios para executar as suas tarefas.

36. O ambiente de trabalho esta de acordo com as necessidades
fisicas dos colaboradores.

37. Nesta empresa, as pessoas de mobilidade reduzida podem
deslocar-se com facilidade.

38. Nas zonas de trabalho, o espaco fisico é suficiente.

39. O ambiente fisico de trabalho é agradavel.

40. Nesta empresa, as zonas de trabalho séo arejadas.

41. Esta empresa esta equipada de forma a evitar os acidentes no
trabalho.

42. A iluminagado nas zonas de trabalho é adequada.

43. Esta empresa demonstra preocupagdo com a seguranga no
trabalho.

44. As zonas de trabalho sdo limpas.

45. Os equipamentos de trabalho sdo adequados para garantir a
salde dos colaboradores.

46. Nesta empresa, a postura fisica dos colaboradores é adequada,
evitando problemas de salude

47. O ambiente de trabalho facilita 0 desempenho das tarefas.

48. Nesta empresa, existe um controlo exagerado sobre os
colaboradores.

49. Nesta empresa, tudo é controlado.

50. Esta empresa exige que as tarefas sejam concluidas dentro do
prazo.

51. A assiduidade dos colaboradores € controlada rigorosamente pela
empresa.

52. As chefias usam as regras da empresa para punir 0s
colaboradores.

53. Os horérios dos colaboradores sdo controlados rigorosamente.

54. Nesta empresa, as chefias pressionam constantemente.

55. Nesta empresa, nada se faz sem a autorizagédo da chefia.

56. Nesta empresa, existe uma fiscalizagdo permanente por parte da
chefia.

57. Existe uma relagdo de amizade entre as pessoas do meu
departamento.

58. Quando um colaborador comete um erro, é ajudado pelos
colegas.

59. Nesta empresa, 0s novos colaboradores sdo ajudados pelos
colegas.

60. Nesta empresa, existe cooperacao entre os colegas.

61. Nesta empresa, os colaboradores recebem bem o novo colega.

62. Os novos colaboradores s&o bem integrados, entre os colegas e
colaboradores da empresa.

63. Os colaboradores sentem-se a vontade para contar 0s seus
problemas pessoais a alguns colegas.
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Dados Biogréficos

Género

Feminino Masculino Ndo binario Prefiro ndo responder
Idade: anos

Estado civil

Solteiro/Divorciado/Separado Casado/Uniao de Facto Viavo

Habilitacdes Académicas
Ensino Basico (até 9°ano) Ensino Secundério (12° ano, Curso Profissional, CET)

Ensino Superior (Bacharelato, Licenciatura, Mestrado, Doutoramento)
Departamento em que trabalha
Financeiro Recursos Humanos Comercial Revenue

Manutencao e Servi¢os Técnicos Direcéo Operacéao

Tipo de Vinculo com a Empresa

Contrato a termo certo Contrato sem termo Outro N&o se aplica
Exerce cargo de chefia Sim Néo
Isencéo de Horario Sim Nao
Normalmente trabalha folgas/feriados Sim N&ao

Quantas horas trabalha oficialmente por semana?
Menos de 30 horas Entre 30 a 40 horas Mais de 40 horas

Obrigado pela sua participacgao!
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