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Resumo

Nas Gltimas décadas, a lideranca e a motivagdo tém sido amplamente estudadas,
resultando no desenvolvimento de teorias com caracteristicas especificas, com o objetivo de
identificar aquelas que melhor se adaptam as organizacdes. No contexto da sustentabilidade, e
face a crescente pressdo das comunidades, governos e agendas globais para que as empresas
assumam responsabilidades pela sua conduta e pela sua contribuigdo para a 'pegada verde', é
incumbido a elas responderem as expectativas e necessidades da sociedade. Desta forma, estes
topicos tém ganho mais relevancia, uma vez que sao essenciais para o desenvolvimento do
compromisso ambiental e consequente para o desempenho sustentavel dos colaboradores, o que
se traduzird também nos resultados das empresas. Deste modo, o objetivo deste trabalho é
identificar qual o impacto da lideranca transformacional verde e da motivacdo verde dos
mesmaos. Paralelamente, procurou-se também identificar se, de que forma o compromisso verde
dos colaboradores desempenha um papel preditor no desempenho ambiental.

Como meio de alcancar respostas a estas questdes/objetivos, procedeu-se a escolha de
uma estratégia quantitativa, através da aplicacdo de um questionario, de perguntas fechadas,
aplicado a 127 colaboradores da hotelaria portuguesa.

Dos resultados, concluiu-se que ndo houve diferencas significativas na percecdo dos
colaboradores de hotelaria em relagdo ao género, nivel de escolaridade e idade. A amostra
mostrou-se uniformemente alinhada com os conceitos de lideranca transformacional verde,
compromisso verde, desempenho ambiental e motivacdo verde dos colaboradores. Foi ainda
observado que, quanto maior a lideranca transformacional verde, maior € 0 compromisso verde,
a motivagéo e o desempenho dos colaboradores. Assim, a lideranga transformacional verde
exerce uma influéncia forte e positiva nessas varidveis. Da mesma forma, quanto maior o
compromisso verde dos colaboradores, maior é o desempenho ambiental e a motivacédo verde.
Entre a motivacdo verde e o desempenho ambiental, também foi identificada uma forte relacéo
positiva: colaboradores mais motivados apresentam melhor desempenho ambiental.

Por fim, a andlise apontou que o compromisso verde dos colaboradores atua como

preditor do seu desempenho ambiental.

Palavras-Chave: lideranga transformacional verde; motivagéo verde; hotelaria compromisso

verde e desempenho ambiental dos colaboradores.



Abstract

Over recent decades, leadership and motivation have been widely studied, resulting in
the development of theories with specific characteristics aimed at identifying those that best fit
organizations. In the context of sustainability, and given the growing pressure from
communities, governments, and global agendas for companies to take responsibility for their
conduct and their contribution to the 'green footprint,' they are tasked with responding to
society's expectations and needs. As such, these topics have gained greater relevance, as they
are essential for the development of environmental commitment and, consequently, for the
sustainable performance of employees, which will also be reflected in companies' results. Thus,
the aim of this study is to identify the impact of green transformational leadership and green
motivation on employees. Simultaneously, it seeks to determine whether and how employees'

green commitment serves as a predictor of environmental performance.

To address these questions/objectives, a quantitative strategy was employed, involving
the application of a closed-question survey to 127 employees of the Portuguese hospitality

sector.

The results revealed no significant differences in the perceptions of hospitality
employees concerning gender, education level, and age. The sample was uniformly aligned
with the concepts of green transformational leadership, green commitment, environmental
performance, and green motivation of employees. Additionally, it was observed that the higher
the level of green transformational leadership, the greater the green commitment, motivation,
and performance of employees. Thus, green transformational leadership exerts a strong and
positive influence on these variables. Similarly, the higher the green commitment of employees,
the greater their environmental performance and green motivation. A strong positive
relationship was also identified between green motivation and environmental performance:

more motivated employees display better environmental performance.

Finally, the analysis indicated that employees’ green commitment acts as a predictor of

their environmental performance

Keywords: green transformational leadership; green motivation, hospitality green work

engagement and green employee performance.
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Introducéo

Este trabalho de investigacdo insere-se no contexto do Mestrado em Gestdo de
Empresas e estd intitulado A liderancga e a motivacao verde nas equipas operacionais da
hotelaria: Estudo hipotético-dedutivo dos colaboradores da hotelaria portuguesa’.

A pesquisa explora temas relevantes para o setor, com foco na sustentabilidade e na
gestdo eficaz das equipas. A sustentabilidade, embora ndo seja uma novidade, tornou-se um
tema urgente devido a répida degradacdo dos ecossistemas e & iminente ameaca para a
humanidade e para as empresas. Esse tema ganhou espaco nas agendas globais como um desafio
central (Naz etal., 2021; Wiredu et al., 2023). Segundo Robertson e Barling (2017), as empresas
sdo corresponsaveis pelas mudancas climaticas, uma vez que continuam a emitir substancias
nocivas, como quimicos e didxido de carbono, prejudicando o meio ambiente. Aspectos como
a globalizacdo e a influéncia dos meios de comunicacgdo contribuiram para a conscientizacéo
social sobre a responsabilidade ambiental e social das empresas (Ch'ng et al., 2021).

Diante desse cenario, a sociedade, 6rgdos reguladores e stakeholders pressionam as
corporacdes a adotar praticas sustentaveis, sendo que as empresas que falham nesse
compromisso enfrentam boicotes e perda de apoio do publico (Abbas, 2020; Gunarathne et al.,
2021). Assim, a sustentabilidade tornou-se uma prioridade para muitas organizagoes.

Sun et al. (2022), afirmam gue a revolucdo industrial contribuiu significativamente para
a degradacdo ambiental e que esta pode ser dividida em 3 fases: a primeira, com a mecanizacao;
a segunda, com a produgdo em massa; a terceira, com a automacgédo. Os mesmos autores ainda
acrescentam uma quarta fase, marcada pelo avanco digital, onde a sustentabilidade ¢ uma
caracteristica central. O aguecimento global também intensificou a degradacdo ambiental e
tornou-se um tema sensivel para a populacdo nos dias atuais (Choi, 2020; Nguyen et al., 2021;
Oh & Park, 2020).

Na era da globalizacédo e da alta competitividade, o sucesso das organizac¢des depende
ndo apenas de recursos financeiros e tecnoldgicos, mas também do capital humano, ou seja, de
colaboradores treinados, competentes e comprometidos (Lin et al., 2022). Para enfrentar a
competitividade crescente, as empresas devem adaptar-se constantemente, pois a
sustentabilidade representa uma vantagem competitiva. Empresas que adotam praticas
ambientais sdo valorizadas pelos consumidores, que tendem a escolhé-las em detrimento das

concorrentes (Alamsyah et al., 2021).



No setor do alojamento turistico, a implementacdo de praticas sustentaveis depende da
motivacao e comprometimento dos colaboradores, além do suporte dos lideres. Estes altimos
tém o papel de tomar decisdes que considerem o impacto ambiental e social, contribuindo para
a "pegada verde" da empresa (Zhao & Huang, 2022). Sendo que 0 mesmo, contribui para a
economia, gerando empregos e receitas externas dos paises (Xu et al., 2022). Os objetivos de
sustentabilidade incluem a erradicacdo da fome, a reducdo da pobreza e o aumento da
expectativa de vida, além de equilibrar o desenvolvimento do turismo de forma econdmica,
social e ambientalmente sustentavel (Costa et al., 2021; Priatmoko et al., 2021).

Apesar dos avancos, o setor ainda enfrenta desafios de sustentabilidade, sendo
responsavel por cerca de 8% das emissbes globais de gases de efeito estufa e impactando
negativamente a biodiversidade devido ao alto consumo de energia, &gua e uso de plasticos e
produtos quimicos (Ansari et al., 2021; Chi et al., 2022; Kocak et al., 2020). A agenda da
Organizacao das NacGes Unidas, para os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) de
2030 propde que o turismo promova trabalho digno, crescimento econdémico e protecdo
ambiental, visando reduzir os impactos negativos em até 90% até 2050 (Gongcalves et al., 2023;
Xuetal., 2021).

Além das questdes ambientais, o setor do alojamento turistico enfrenta desafios na
gestdo de pessoas, devido a sazonalidade e ao impacto emocional do trabalho intenso, que
podem resultar em burnout (Konkel & Hefferman, 2021). Jolly et al. (2022), referem ainda que
a existéncia de clientes antipaticos e exigentes, assim como, as mas condi¢cdes de trabalho
aliadas ao excesso de carga horéria, fazem com que os colaboradores tenham comportamentos
desviantes do que € necessario para a obtencdo do desempenho organizacional verde dos
préprios, bem como da empresa.

A adocédo de praticas sustentaveis, segundo Bhatti et al. (2022), contribui para a
reducdo do absenteismo, aumento do compromisso e satisfacdo dos colaboradores. Chan et al.
(2020) observaram que mais de 70% dos usuarios do TripAdvisor preferem hotéis que adotam
praticas ambientais. Cada vez mais, 0s consumidores valorizam organizacdes conscientes do
seu impacto social e ambiental, o que favorece uma imagem positiva e a respetiva lealdade dos
clientes (Al-Romeedy, 2019). Esta lealdade traz beneficios como recomendacdes positivas e
marketing gratuito, o que aumenta a competitividade das empresas através do aparecimento de
clientes fieis e mais flexiveis a alteracdo de pregos dos bens e servicos oferecidos (Assaker et
al., 2020). A adocdo de comportamento verdes inclui a¢Ges para reduzir o consumo de

eletricidade, 4gua e emissdes, bem como o uso de materiais ambientalmente amigaveis (Asadi



et al., 2020). No caso do setor em estudo, isso podera passar pela reutilizacdo de materiais em
diferentes fins/tarefas e em verificar que todos os aparelhos tecnologicos do quarto em que 0s
clientes estariam hospedados encontram-se desligados (Lange & Dewitte, 2019).

Neste sentido, este estudo pretende contribuir para a compreensao de como a lideranca
e a motivacdo no setor do alojamento turistico, nomeadamente a hotelaria, podem promover
praticas sustentaveis, gerando beneficios para a empresa e a para a sociedade através da
melhoria do desempenho ambiental dos colaboradores. Tendo como objetivo principal,
procurar perceber se de facto existe esforgo por parte da gestdo dos estabelecimentos hoteleiros
na implementacdo de estratégias e medidas sustentaveis e de que forma os colaboradores
respondem a isso. No que diz respeito aos objetivos especificos, procura-se saber se as variaveis
dependentes em estudo estabelecem uma relagdo causa-efeito no desempenho ambiental dos
colaboradores.

Deste modo foi definida como pergunta de partida: “Qual o impacto da lideranca
transformacional verde e da motivacdo verde no compromisso verde dos colaboradores e
desempenho ambiental?”.

Uma vez, ja levantados os objetivos gerais, os especificos, bem como, a pergunta de
partida, procedeu-se a formulagdo das seguintes questdes de investigagao:

Hipotese n.° 1: Existem correlaces significativas positivas entre a lideranca

transformacional verde e 0 compromisso verde dos colaboradores;

Hipdtese n.° 2: Existem correlacGes significativas positivas entre a lideranca

transformacional verde e a motivacgdo verde;

Hipotese n.° 3: Existem correlagdes significativas positivas entre a lideranca

transformacional verde e o desempenho ambiental dos colaboradores;

Hipdtese n.° 4: Existem correlagdes significativas positivas entre 0 compromisso verde

dos colaboradores e a motivacgéo verde;

Hipotese n.° 5: Existem correlac@es significativas positivas entre 0 compromisso verde

dos colaboradores e o desempenho ambiental dos mesmos;

Hipdtese n.° 6: Existem correlacBes significativas positivas entre a motivacédo verde e

0 desempenho ambiental dos colaboradores;

Hipotese n.° 7: O compromisso verde dos colaboradores € preditor do desempenho

ambiental dos mesmos.

Como metologia cientifica para responder a pergunta de partida, verificar as hipoteses

acima apresentadas foi seguido o meétodo quantitativo, atraves da aplicagdo de um questionario



com perguntas fechadas. A dissertacdo segue e respeita as Normas para a Eloboracdo e
Apresentacdo de Teses, Dissertacdes e outros trabalhos académicos, cedidos pela Universidade
Luséfona, (2023).

Esta investigacdo esta dividida em quatro destintos capitulos, sendo que os dois
primeiros remetem a revisdo da literatura, baseada em artigos, retirados da Web of Science,
Scopus e Scielo, tendo preferéncia pelos que melhor avaliacdo obtiveram pela Scimago.

O Capitulo I, é destinado ao primeiro pilar do trabalho, a lideranca, onde é apresentado
0 conceito da mesma e do lider, assim como, sdo levantadas as diversas teorias desenvolvidas
ao longo dos anos. Este capitulo termina com a lideranca transformacional verde, o conceito,
as caracteristicas dos lider e de que forma a organizacéo e os colaboradores se beneficiam da
aplicacdo deste estilo de lideranca.

O Capitulo Il, detém o segundo pilar, a motivacdo, a semelhanca do primeiro, fez-se o
levantamento do conceito e das principais teorias. Contudo, nas seguintes subsecgdes, focou-se
na motivacdo verde, no compromisso verde e no desempenho ambiental dos colaboradores,
onde se explicou o conceito de cada um dos termos e como se relacionam entre si.

Deu-se inicio a parte empirica do trabalho no Capitulo Ill, aqui foi escolhido a
metodologia de investigacdo, selecionadas as varidveis dependentes e independentes e
levantadas as hipoteses que culminaram no desenho do modelo de investigacdo presente na
Fig.1. Seguiu-se a caracterizacdo detalhada do instrumento de recolha de dados, a andlise da
confiabilidade das varidveis através do Alfa de Cronbach, e o pré-teste que permitiu
posteriormente a aplicacdo do questionario a amostra. Com o fecho do questionario, passou-se
a caraterizacdo da amostra por idade, género e educacdo. A Ultima subseccéo, foi a apresentacéo
dos programas informaticos e estatisticos usados na recolha de dados.

Em relacdo ao Capitulo 1V, aqui estdo presentes a apresentacao, analise e discussao de
resultados, atraves da andlise descritica das variaveis dependentes, das correla¢des de Pearson
entre elas, e por fim as regressdes lineares multiplas para averiguar caracter preditor. O capitulo
termina com as conclusdes, limitacdes e estudos futuros.

Por altimo, segue-se a Bibliografia com os documentos consultados, e o questionario no
apéndice A.



Capitulo I - Lideranca

1.1 Introducéo

A lideranca foi identificada como um dos elementos cruciais quanto ao alcance do
desempenho esperado nas empresas (Avolio & Bass 2004; Singh et al., 2020). O seu papel
passa por inspirar e motivar os colaboradores, implementar e criar mudangas uma vez que seja
necessario, promover o desenvolvimento das capacidades de resolucdo de problemas e
pensamento inovador no ambiente laboral, assim como, gerir as percecdes e valores dentro do
mesmo (Azim et al., 2019).

A lideranca além de ser um fator que sublinha a previsdo, controlo e compreensao da
dindmica pessoal e interpessoal de como os colaboradores se comportam para o alcance dos
objetivos comuns (Igbal et al., 2020), também pode ser um meio condutor do alcance do

desempenho sustentavel (Lin et al., 2022).
1.2 Os conceitos de lideranca e lider, e as suas teorias

Yukl (2013, p.2), definiu a lideranga como “o processo de influenciar 0S outros a
perceber e a concordar sobre o que € necessario fazer e como devemos fazé-lo eficazmente, e
0 processo de facilitacdo dos esforcos individuais e coletivos para realizar os objetivos
partilhados”. Neste sentido, os lideres, sdo definidos como pessoas que moldam os
comportamentos e atitudes dos seus colaboradores ao facultarem todo o suporte e recursos
necessarios para que desempenhem da melhor forma o seu trabalho (Xu et al., 2022). Cabe aos
mesmos, a implementacdo de estratégias e politicas no local de trabalho (Mansoor et al., 2021).

Nesta secgdo, ainda foram estudadas as mais diversas teorias da lideranca
desenvolvidas ao longo dos anos. Contudo, o foco deste projeto esta na base da lideranca
transformacional verde. Para Balwent et al. (2020), a lideranca transformacional é o resultado
da combinacao de diversas teorias que acabou por revelar-se ser central para o surgimento de

um maior compromisso e desempenho dos colaboradores para com o trabalho.



Tabela 1 — Teorias da lideranca.

Teorias de
lideranca

Principais caracteristicas e conceitos

Autores

Teoria dos tracgos
de personalidade

Crenca que os lideres nascem lideres, ndo se
transformam em tal. Os tragos (confianca, carisma,
inteligéncia, etc) sdo inatos e destintos. Foco nas

caracteristicas pessoais dos lideres, no perfil do mesmo.

Bass (1990);
Stogdill (1948).

Teoria Procura observar comportamentos especificos do lider | Blake e Mouton
Comportamental e quais as consequéncias dos mesmos nas equipas. (1985);
Likert (1967);
Stogdill (1963).
Teoria Crenca que a eficacia da lideranca por parte do lider | Hersey e
Situacional depende da situacéo e da capacidade de adaptacdo do | Blanchard (1969).
mesmo.
Teoria O lider tem o papel de inspirar e motivar os seus Avolio e Bass
Transformacional | colaboradores, dando visdo aos mesmos e levando-os | (1993);
ao autodesenvolvimento e ao alcance dos objetivos Burns (1978);
comuns por iniciativa propria. Bass (1985).
Teoria Lideranca com foco na recompensa ou punicdo dos Burns (1978);
Transacional colaboradores ao atingirem ou néo os objetivos Bass (1985);
propostos pelo lider para a organizacéo. Weber (1947).

Lideranca

Auténtica

Foco na existéncia de uma relagdo transparente e de
confianca entre lider e os colaboradores que promovera

0 aumento do bem estar e seguranca psicoldgica.

Luthans e Avolio
(2003).

Fonte: Elaboracao propria.

1.3 Lideranca transformacional verde

Segundo Bass e Avolio (1993), a lideranca transformacional tem um forte impacto no

sucesso das empresas que decidirem adotar este estilo de lideranca na sua gestédo, superando o

nivel de sucesso das suas concorrentes de mercado que adotem outro estilo. Ababneh et al.




(2021), verificaram que este estilo de lideranca € capaz de alinhar os valores e tarefas dos
colaboradores com a misséo, valores e visdo da empresa.

A lideranca transformacional tem quatro dimensdes/caracteristicas do lider que
quando percebidas contribuem para o comportamento dos colaboradores (Bass, 1985). Sendo
elas, a consideracdo individualizada, a motivacdo inspiracional, a estimulacdo intelectual e a
influéncia idealizada (Bass, 1985). Bass e Riggio (2006), descreveram cada uma delas da
seguinte forma:

e A motivagdo inspiracional procura elevar a motivacdo e o otimismo dos

colaboradores;

e A estimulagédo intelectual procura encorajar os colaboradores a assumir novas

abordagens para eles mesmos;

e A consideracdo individualizada busca demonstrar situagdes que vao ao encontro

dos desejos dos colaboradores;

e A influéncia idealizada ou também chamada de carisma, tem como base inspirar

um comportamento mais ético por parte dos colaboradores.

Face aos problemas climaticos verificados nos ultimos anos e as pressées outrora
mencionadas, os lideres das empresas tém sido quase que obrigados a desenvolver um espirito
pro-ambiental e verificou-se que ao adotar-se uma lideranca transformacional verde, a
organizacao conseguira responder mais eficazmente a essas pressdes (Suliman et al., 2023).

A lideranca transformacional verde, tem como teoria base, a lideranca
transformacional quando Robertson e Barling (2013), aplicaram a mesma no contexto
ambiental e ao definirem que a mesma se trata “da manifestacdo da lideranga transformacional,
cujo conteudo, é focado na promocdo de iniciativas pro-ambientais” (p.2). Chen e Chang
(2013), caracterizaram-na pelo facto do lider possuir a capacidade de motivar 0s seus
colaboradores a atingir objetivos sustentaveis que vao além do que lhes é expectado, numa
6tima ambiental. Omarova e Jo (2022), afirmam que este tipo de lideranca, ocorre quando o
lider, foca-se na influéncia das obrigacdes ambientais das empresas. O foco na agenda verde e
o total suporte da gestdo estratégica, associados as praticas vindas dos Recursos Humanos sao
fatores que poderdo levar os lideres a expressar este tipo de lideranca (Mansoor et al., 2021).

Em suma, a aplicacdo deste estilo de lideranca visa oferecer motivacdo, viséo, e

suporte necessarias para se suprir as necessidades dos colaboradores (Chen & Chang, 2013).



A lideranca transformacional verde detém as mesmas quatro dimensdes da lideranca
transformacional, quando relacionadas a obrigacdo ambiental que as empresas hoje em dia tém,
servirdo como fonte de inspiragdo para que os colaboradores participem e comprometam-se
com as atividades pro-ambientais desenvolvidas (Omarova & Jo, 2022).

A motivacdo inspiracional no contexto ambiental vai ao encontro da ideia que 0s
lideres inspiraram e motivaram o0s colaboradores a participar em acbes ambientalmente
racionais. A influéncia idealizada/carisma, indica que os lideres serdo como modelos a seguir
para os colaboradores. A estimulagdo intelectual verde, permitira que os lideres os inspirem a
criar ideias e desafiar suposicdes de modo a haver novas abordagens com o pressuposto de
superar problemas ambientais e assim desenvolvam capacidades. Por fim, a consideracédo
individualizada, remete ao uso da atencéo do lider em torno das preocupagdes pessoais de cada
membro da sua equipa para que se crie uma relacdo mutua entre ambos e se transmita os valores
ambientais (Farrukh et al., 2022; Robertson & Barling, 2013).

Os lideres verdes, motivam ativamente os seus colaboradores a participarem em
processos amigos do ambiente e atividades verdes através da informacdo que lhes faculta
(Younis & Hussain, 2023). S0 descritos como sendo individuos carisméticos, cativantes,
inspiradores e inteligentes, tendo como objetivo a adaptacdo do ambiente laboral e iniciacdo de
processos de mudanca quando existem momentos de natureza imprevisivel e que exigem
prudéncia por parte da gestdo (Suliman et al., 2023). Chen e Chang (2013), reconhecem que
este tipo de lideres, apenas consegue influenciar os colaboradores, gracas aos seus valores,
visoes, ideias, objetivos e crencas ambientais.

Este tipo de lideranca procura motivar os colaboradores a cooperar e a pensar em novas
formas de atingir objetivos verdes (Sun et al., 2022; Suparna et al., 2021; Zhao & Huang, 2022).
Para que tal aconteca, o lider adota um estilo de comunicacédo acessivel e democratico a todos
para que dessa forma, dé liberdade aos mesmos de partilharem as ideias que melhorem o
desempenho sustentavel da empresa e que por fim se atinja os objetivos da organizacdo (Zhao
& Huang, 2022). Mediante isso, bons lacos entre lider e os colaboradores serdo criados e o lider
levara em conta as ideias e preocupacdes ambientais das suas equipas (Mansoor et al., 2021).

Além disso, os lideres transformacionais verdes, inspiram e motivam os membros da
sua equipa a entenderem a visdo da empresa, tornando-a clara (Omarova & Jo, 2022) e a ndo
serem egocéntricos a ponto de trabalharem apenas para atingir as suas metas pessoais, mas sim

para alcancarem os objetivos sustentaveis organizacionais, através do fornecimento de todos os



recursos que eles precisem para melhorarem o processo criativo com vista a preservacdo do
meio ambiental (Li et al., 2020; Suliman et al., 2023).

Além das caracteristicas ja referidas, o lider verde ao possuir um elevado compromisso
com a causa verde, ele espera inspirar e levar ao aumento do compromisso dos seus
colaboradores e fazer com que eles se comprometam a desenvolver um comportamento amigo
do ambiente e a praticar escolhas que ndo prejudiquem o mesmo (Omarova & Jo, 2022).
Donmez-Turan e Kiliclar (2021), apontam como sendo comportamentos verdes, todos aqueles
que destinam-se a respeitar e proteger a natureza e 0s ecossistemas. Para 0 surgimento dos
mesmos e para a obtencdo e promocao de mais conhecimento na area o lider podera facultar
formacdes aos colaboradores (Salama & Mansour, 2022; Sun et al., 2022). Desta forma, acaba
por educa-los e moldar os principios morais dos mesmos, por exemplo, desenvolvendo neles o
sentimento de equidade e justica (Li et al., 2020). Karatepe et al. (2022), referem que o simples
facto dos colaboradores, percecionarem que a empresa em que trabalham implementa praticas
sustentaveis e tem a preocupacdo em desenvolver iniciativas de caracter sustentavel faz com
que florescam comportamentos ambientais por parte dos mesmos. E isso vai ao encontro da
tese de Zhang et al. (2022), quando afirmam que a lideranca transformacional verde resulta da
melhoria das competéncias dos colaboradores em relagdo as atividades pro-ambientais da
empresa.

Posto isto, e devido ao facto deste tipo de lideres, conseguirem moldar o0s
comportamentos dos colaboradores face a sustentabilidade, ao mesmo tempo que fazem com
gue 0s mesmos internalizem os objetivos e ideias para 0 desenvolvimento da pegada verde da
empresa (Chua & Ayoko, 2021). Li et al, (2020), Singh et al, (2020), Suliman et al. (2023) e
Sun et al. (2022), concluiram nos seus estudos que a lideranca transformacional verde afeta
positivamente o compromisso ambiental dos colaboradores.

Widisatria e Nawangsari (2021), defendem que a lideranga tranformacional verde, tem
um real impacto no comportamento dos colaboradores uma vez que a mesma, preocupa-se com
0 alcance dos objetivos comuns numa oOtica a longo prazo e ajuda os colaboradores a
compreenderem 0s valores numa perspectiva sustentdvel e mais voltada as tendéncias
ambientais.

Este tipo de lideranca tem sido recomendada por alguns autores, por ser um fator
importante para 0 aumento de motivacdo verde que leva os colaboradores a alcangar um maior
desempenho sustentavel (Lin et al., 2022; Kusi et al., 2021). Akram et al. (2022), Elshaer et al.
(2022), Omarova e Jo (2022), Peng et al. (2021), Rizvi e Garg (2020), Rustiarini et al, (2023);



Sobaih et al. (2022) e Sun et al. (2022), afirmam que a mesma, fomenta comportamentos
sustentaveis dos colaboradores e por sua vez, aumenta o desempenho ambiental dos mesmos
na medida que se mostra mais consistente e leal por impactar a realizacdo de tarefas.

J& atraves do estudo de Singh et al. (2020), estes concluiram que a lideranga
transformacional verde faz com que os colaboradores da hotelaria se sintam mais inspirados e

recetivos a préaticas sustentaveis.

Capitulo Il — Motivacao

2.1 Introducéo

Tal como a lideranca, também a motivacdo € um objeto complexo de estudo tendo sido
investigada por varias disciplinas, desde a filosofia, a biologia, a psicologia, a sociologia, a
historia, a ciéncia politica, a economia e até a engenharia. E impossivel falar do alcance dos
objetivos estratégicos ambientais duma empresa sem falar dos colaboradores que nela
trabalham. Al-Romeedy (2019), afirma que uma vez que, para que tal aconteca é necessario

que os colaboradores sejam competentes e apresentem boas capacidades técnicas e de gestao.

2.2 Conceito de motivacéao

Pinder (1998), definiu a motivacdo como um conjunto de forgas energéticas que vém
tanto de dentro como de fora do individuo e que determinam o inicio de um comportamento, a
duracdo, intensidade e a forma do mesmo a ter dentro do local de trabalho.

A boa execucdo das tarefas que compete aos colaboradores e o esfor¢co dos mesmos
no alcance dos objetivos da empresa depende se as suas expectativas sdo suprimidas pelo lider
ou ndo (Davis & Van der Heijden, 2018).

O resultado de uma troca matua de expectativas entre o lider e os colaboradores é a
confianca dos mesmos nas préticas e objetivos da empresa (Ababneh et al., 2021). Se essas
expectativas forem suprimidas, os colaboradores sentem a obrigacdo de cumprir e prestar
atencdo as informagdes e ordens que o lider Ihes deu (Cerne et al., 2018) e esse sentimento de
obrigagdo que se faz presente, reflete na tendéncia que tém em expressar maior satisfagéo,

dedicacdo, entusiasmo, energia, e persisténcia em cumprir com as suas tarefas diarias, bem
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como, as que vao além das que sdo designadas ao cargo que possuem (Suharti & Suliyanto,
2012, citado por Ababneh et al., 2021).

A percepcao de alcance de expectativas pelos colaboradores depende da qualidade da
troca e do seu compromisso na realizagdo do seu papel dentro da organizacgéo e o confronto das
consequéncias e expectativas (Davis & Van der Heijden, 2018). A motivacdo dos colaboradores
é um fator primordial no que conta ao alcance de objetivos organizacionais de cariz sustentavel,
seja essa motivacdo exercida através de incentivos financeiros ou ndo (Younis & Hussain,
2023). Uma vez que se pode subdividir a motivacdo em dois tipos. Li et al. (2020), explicam
que a que acaba por motivar os colaboradores atravées de prémios salariais, fama, entre outros,
tratam-se de fatores externos ao individuo e como tal, da-se 0 nome de motivacdo extrinseca.
Ja a que é alcangada através da aceitagdo interna, da paixdo e vontade em desempenhar da
melhor forma tarefas do seu quotidiano (Li et al., 2020).

2.3 Teorias de motivacéo

Nesta seccdo, foram identificadas algumas das diversas teorias da motivacdo que foram
desenvolvidas ao longo dos anos. As cinco teorias na Tabela 2 apresentadas, procuram nomear
fatores e/ou caracteristicas especificas a cada uma, e que ao serem reconhecidas no lider ou ao
serem adotadas pelo mesmo fardo com que os colaboradores desempenhem niveis mais

elevados de motivagdo (Acquah et al., 2021).
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Tabela 2- Teorias da motivacao.

Teorias da motivacao

Principais caracteristicas e conceitos

Autores

Teoria da Hierarquia das

Necessidades

Crenca que as necessidades humanas estéo
organizadas em ordem hierarquica pela sua
importancia e devem comecar pelas bésicas

até as de autorrealizagdo.

Maslow (1943)

desterminados comportamentos devido a

expectativas futuras que tenham.

Teoria dos Dois Fatores A motivacdo e a satisfacdo laboral sdo | Herzberg (1959)
(Higiene-Motivacao) afetadas (positiva ou negativamente) por

fatores extrinsecos e intrinsecos.
Teoria das Expectativas Os colaboradores sdo motivados a terem | Kreitner e

Kinicki (1999)

Teoria da Equidade

O nivel de motivagdo e influenciado pela
percepcdo de justica e recompensa dos

colaboradores.

Robbins e Judge
(2023)

Teoria da Autodeterminacéo

Os comportamento dos  colaboradores

diferem consoante 0 seu grau de
internalizacdo dos mesmos e da qualidade
da motivacdo. Quanto mais internalizada
for a motivagdo para o desempenho de um
comportamento, mais autodeterminado e

motivado o colaborador é.

Ryan e Deci

(2017)

Fonte: Elaboragdo propria.

Apds o estudo das varias teorias da motivacdo desenvolvidas ao longo dos anos, a que

melhor se adequa a presente dissertacdo e serve de base para a motivacao verde € a Teoria da

Autodeterminagéo. Esta teoria, desenvolvida por Ryan & Deci (2017), que descrevem o0s

comportamentos humanos como um continuum de regulacdes, que vdo desde a motivacao

extrinseca (impulsionada por prémios, punicdes, dinheiro, entre outros), & motivacao intrinseca

(resultante da vontade propria, pelo prazer de realizar a tarefa, entre outros), até a amotivacao,

que se caracteriza pela falta de um objetivo ou intencéo clara (Gauthier et al., 2022)

De acordo com esta teoria, a motivagao extrinseca pode ser subdividida em quatro

tipos, com diferentes niveis de autodeterminacdo. Gauthier et al. (2022) destacam a motivagéo
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externa (decorrente de pressGes sociais, recompensas externas, etc) como sendo a menos
autodeterminada. Os autores mencionam ainda a motivacao introjetada (motivacdo que surge
do medo, vergonha ou culpa), a motivacao identificada (que advém dos interesses e objetivos
pessoais do individuo) e, finalmente, a motivacao integrada, a mais autodeterminada, que ocorre
quando o individuo adota os valores e objetivos da organizacdo ou lider como seus proprios.
Por outro lado, a motivagéo intrinseca é considerada a forma mais autbnoma de motivacao, uma
vez que surge do prazer que o proprio colaborador retira da atividade, independentemente de
recompensas externas (Gilal et al., 2019).

Esta teoria oferece uma base importante para entender a motivacao verde, pois a
motivacdo intrinseca, associada ao prazer e satisfacdo pessoal, pode ser um fator chave para

promover comportamentos ecoldgicos e sustentaveis.

2.4 Motivacao verde

A semelhanca da teoria da autodeterminac&o, a motivacao verde também se subdivide
em dois tipos, a extrinseca, que ocorre quando o individuo apenas exerce um esforgo extra e
sente-se motivado por fatores externos como, o objetivo de obter uma maior promocao salarial,
prémios ou prestigio para si mesmo, ou para evitar o castigo por parte dos lideres (Li et al.,
2020). O outro tipo é a motivacdo verde intrinseca, e esta ocorre quando os individuos sentem
gue a motivacao deles parte da paixao, da satisfacdo interna e do orgulho em atingir metas e
objetivos sustentaveis (Al Shammre et al., 2023; Lin, 2023). Contudo, Ali et al. (2020), referem
que qualquer um destes dois tipos de motivacao verde fara com que o desempenho ambiental
dos colaboradores aumente.

A satisfacdo dos colaboradores para com as politicas da empresa em que trabalham
através de altos niveis de motivacdo por eles sentidos, no caso especifico da hotelaria, trara
como resultado, o0 aumento da eficiéncia no cumprimento das suas tarefas diarias, melhoria no
atendimento dos clientes e a consequente lealdade e satisfacdo dos mesmos, ou seja, ou seja,
uma melhoria no desempenho ambiental dos colaboradores (Nguyen, 2019). Outras
consequéncias passam pelo, maior interesse e participagdo em atividades ambientais, bem
como, niveis mais elevados de retencdo, chegando assim, ao melhor desempenho econémico
da organizacao que os emprega (Shafaei et al., 2020). Uma vez que os colaboradores estejam

satisfeitos, Malik et al., (2021), referam que eles terdo mais comportamentos pro-ambientais, o
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que resulta no aumento da motivacgdo para se desempenhar praticas de teor sustentavel no dia-
a-dia como forma de contribuicdo para o alcance dos objetivos ambientais do hotel.

Por outro lado e caso se verifique baixos niveis de motivacdo ou até mesmo
desmotivacdo, os colaboradores passaram a demonstrar niveis de desempenho mais baixo, e
maior rotatividade de pessoal o que afetara por sua vez o desempenho ambiental da empresa
(Susanto et al., 2024)

O aumento tanto da satisfacdo, como do compromisso para com o trabalho, s&o
produtos resultantes das expectativas correspondidas dos colaboradores pelos seus lideres
(Ababneh, 2020).

Segundo Karatepe et al, (2023), para motivar os colaboradores a adotarem
comportamentos desejaveis, é crucial minimizar o impacto emocional da exaustéo e reduzir as
expectativas ndo atendidas. Uma estratégia eficaz consiste em valorizar os comportamentos
positivos dos colaboradores, como as préaticas sustentaveis, por meio de incentivos financeiros
ou ndo. Adicionalmente, a gestdo pode oferecer reconhecimento, como certificacdes, pequenas
bonificacdes e suporte de supervisdo, para reduzir a exaustdo e aumentar a satisfacdo. Ja em
relacdo ao processo de recrutamento, é fundamental que os gestores sejam transparentes sobre
as condicdes de trabalho e as possiveis limitagdes da empresa em relagdo a seguranca no
emprego. Essa transparéncia permite que os candidatos alinhem as suas expectativas com a
realidade da organizacdo, prevenindo futuros desentendimentos e frustracGes.

Karatepe et al, (2022), defendem que colaboradores que se sintam entuasiasmados e
motivados com as préaticas verdes e iniciativas criadas dentro da organizacdo tendem a
apresentar niveis mais elevados de compromisso para com o trabalho e a apresentarem maior
desempenho na realizacdo das suas tarefas. Isto ocorre devido ao facto dos mesmos ao estarem
numa situacdo emocional desejada, se sintam mais motivados para atingir 0s seus objetivos e
o0s da empresa (Chua & Ayoko, 2021).

A motivacdo verde aumenta os comportamentos de cidadania ambiental de uma
organizacdo e faz com que os colaboradores tenham iniciativa e voluntariem-se em servico da
empresa, dos colegas de trabalho e da comunidade (Anwar, 2020).

Os colaboradores de qualquer empresa sdo interdependentes da natureza, mesmo
encontrando-se conectados ou ndo com a mesma. Isto é, 0 bom ambiente presente na empresa
pode influenciar/afetar o bem-estar dos colaboradores e vice-versa (Zhu et al., 2022).

Foi verificado por Karatepe et al, (2022), que os colaboradores mostram um maior

compromisso verde para com o trabalho em resposta aos recursos que a empresa lhe oferece,
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nomeadamente no investimento das mesmas para que adquiram mais habilidades e
conhecimento ambiental através do treino ambiental. O investimento na parte sustentavel dos
RH, como entrega de prémios verdes, selecdo de trabalhadores inspirados pelo verde e
oportunidade de progressédo de carreira faz com que os colaboradores se sintam quase que

obrigados a recompensar a emrpesa através do maior compromisso ambiental (Ari et al., 2020).

3. Desempenho verde dos colaboradores

O desempenho dos colaboradores resulta da agregacdo de varios factores, que sao
gerados através de determinadas préaticas de gestdo de recursos humanos (Pham et al., 2020) e
sdo referidas as atividades especificas que sdo requisitas, recompensadas e monitoradas de
acordo com um determinado posto de trabalho (Tosun et al., 2022). De acordo com Li et al.
(2020), o mesmo é influenciado pelos comportamentos que séo expectados para a realizacao
dessa determinada tarefa do posto de trabalho, pelo suporte ambiental dado pelo lider, e pelas
expectativas da sociedade.

Quando se verifica que os colaboradores estdo envolvidos com as atividades
sustentaveis praticadas pela empresa, eles irdo apoiar programas que promovam a agenda
climética e trabalhardo de acordo com a mesma para que se atinjam 0s objetivos verdes, o que
por sua vez, aumentard o seu desempenho sustentavel (Gustiah & Nurhayati, 2022). O
desempenho individual (mau ou bom) dos colaboradores, ira refletir no desempenho
empresarial (Nzewi, 2015, citado por Umair et al., 2023), realcando assim, a importancia deste
topico para o presente estudo.

De acordo com Kim et al. (2019) e Singh et al. (2020), o termo “desempenho verde”,
esta significativamente relacionado com o comportamento verde dos colaboradores, bem como
com a inovacdo verde (também chamados de efeitos verdes), que surgem da necessidade de
criagdo de iniciativas verdes por parte da gestao para se eliminar os efeitos negativos ambientais
e é fortemente dependente da motivacdo dos colaboradores, bem como das suas habilidades e
competéncias (Kim & Phillips, 2013).

Para que se garanta que o proposito ambiental duma empresa seja atingido e se
pratiquem agdes sustentaveis, é necessario que o lider tenha em atengdo 0s Varios processos
integrados nas praticas de Gestdo Sustentavel de Recursos Humanos como o recrutamento,
selecdo, treino e desenvolvimento, assim como, compensacdes e gestao de talento (Pham et al.,

2019). Ao adaptarem ou corrigirem as praticas integrantes da GSRH, os lideres poderdo
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influenciar os seus colaboradores a adotar atitudes e comportamentos sustentaveis, bem como,
a desenvolver conhecimento na area, motivando-os assim, a aprofundar o seu saber sobre a
tematica e a contribuir para o desenvolvimento sustentavel individual e organizacional através
de comportamentos conscientes (Younis & Hussain, 2023).

No que conta ao chamado recrutamento verde, parte integrante da Gestdo Sustentavel
de Recursos Humanos, a ideia passa pelo facto que a gestdo deve fazer a selecao de candidados
que mostrem ter os mesmos valores ambientais que a empresa preza, ou seja, que mostrem ter
as preferéncias que vao de acordo as politicas de sustentabilidade, criando-se assim uma
conexdo entre empregador e colaboradores (Younis & Hussain, 2023). As acdes de formacéo
ambiental dos colaboradores, vdo ao encontro da tese de se poder trabalhar habilidades dos
colaboradores que sejam importantes para a criacdo de produtos e praticas de preservacdo do
ambiente e que acabem por aumentar o compromisso dos mesmos com a causa “verde”
(Aggarwal et al., 2022). Por fim, os prémios e compensacdes sdo incentivos a ndo ser
descartados pela gestdo. Uma vez que, ampliam o desempenho sustentavel dos colaboradores
e por sua vez, da organizacdo, nomeadamente se a mesma se inserir no setor da hotelaria.

Kim et al (2019) e Zhao e Huang (2022), concluiram no seu estudo que as préaticas de
gestdo acima citadas, fazem com que os hotéis obtenham, o seu selo de desempenho sustentavel
e com que se promova a criacdo de consciéncia ambiental e apuramento das capacidades dos
colaboradores.

No caso da hotelaria e a semelhanca dos demais setores, para que os colaboradores da
mesma, apresentem um elevado desempenho verde nas suas a¢des e atividades é necessario que
estejam comprometidos com a estratégia ambiental do hotel e conscientes dos problemas
ambientais que ja por si sdo bastante complexos, 0s mesmos, carecem de estar comprometidos
e atentos com iniciativas que o hotel desenvolve (Ababneh et al., 2021). Isto porque, uma vez
que estejam interessados em tais iniciativas, na progressao de carreira, na mudanca e adaptacao
a mesma e possuam comportamentos que sao tidos como inovadores estdo também motivados
a desempenhar as suas func@es, aderindo aos requisitos do posto de trabalho e as politicas da
empresa (Presbitero, 2017, citado por Ababneh et al., 2021).

3.1 Compromisso verde dos colaboradores

O termo “compromisso para com o trabalho”, trata-se do senso de responsabilidade

espontaneo pelos objetivos organizacionais com base no apresso e interiorizacdo dos mesmos,
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assim como, dos valores da empresa (Huang et al., 2021). Tal compromisso, numa Otica
ambiental, é chamado de “compromisso verde no trabalho” e trata-se duma adaptacao do termo
acima descrito (Aboramadan, 2022).

No que toca ao compromisso ambiental verde, este, é definido como a espontaneadade,
o0 entusiasmo e dedicacdo sentidos pelos colaboradores ao executar esforcos extra, na realizacdo
de tarefas de natureza sustentavel (Karatepe et al., 2022).

Diversos autores relacionam o compromisso verde dos colaboradores com a
diminuiucéo do burnout, caracterizado pela exuastdo emocional, causada por altos niveis de
stress e demanda de trabalho através da procura de bem estar psicoldgico e a satisfagdo dos
colaboradores, assim como a adoc¢do de uma abordagem mais positiva para desempenhar tarefas
de cunho sustentavel (Cop et al., 2021).

Zhu et al. (2022), concluiram que os colaboradores que apresentem niveis mais elevados
de compromisso para com o trabalho sustentavel que desempenham, estdo mais suscetiveis a
trabalhar mais arduamente e a priorizar a resolucdo de problemas de cunho ambiental, assim
como, é provavel que desenvolvam novas capacidades nesse meio tempo que ajudem na
resolucdo dos mesmos. Isto porque, 0 senso de compromisso, da direcdo aos comportamentos
dos colaboradores e promove o alcance dos objetivos organizacionais através da inexisténcia
do egoismo por parte dos colaboradores. Uma vez que os colaboradores que estdo
comprometidos com 0 ambiente, eles agem além dos seus proprios interesses (Zhu et al., 2022)
e possuem niveis mais elevados de energia, resiliéncia, conexao e eficacia para com o seu
trabalho (Robjin et al., 2020). Cop et al, (2021), acrescentam ainda que, aspetos como maiores
niveis de motivagdo, entusiasmo e envolvimento na realizacdo das tarefas diarias séo
perceptiveis quando se trata de colaboradores comprometidos no trabalho. Purba & Tikurura
(2022), defendem o mesmo posicionamento ao concluirem que altos valores de compromisso
por parte dos colaboradores tera como consequéncia o aumento da satisfacdo e maior
produtividade o que ajuda as empresas no que toca a prevencao de futuros problemas.

Uma vez confrontados com a escolha da protecdo ambiental, os colaboradores que
detenham maior compromisso ambiental, terdo uma visao mais clara e valores ambientais mais
enraizados. Isso estimulara uma motivacéo intrinseca (interna), que os tornara mais dispostos a
desempenhar esforcos extra para a protecdo ambiental (Raineri & Paillé, 2016, citado por Zhu
etal., 2022).

Em suma, concliu-se que Zhang et al. (2020), acreditam que colaboradores

comprometidos com o trabalho por eles desempenhado tem um correlacgéo direta e positiva com
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0 aumento do desempenho dos colaboradores. J& Aboramadan et al., (2020) e Suliman et al.
(2023), estabelecem ainda, que existe uma relacdo de causa-efeito. Onde o compromisso

ambiental age como preditor de desempenho verde dos colaboradores.

Capitulo 111 - Metodologia e Procedimentos

3.1 Introducao

A primeira parte desta investigacdo explica o fenémeno da lideranga, a motivacédo, o
desempenho e o compromisso ambiental dos colaboradores nas organizagdes efetuada por
diversos teoricos tendo por base os distintos modelos existentes na academia.

Ja neste capitulo inicia-se com uma abordagem descritiva do modelo hipotético-dedutivo,
seguido da revisdo do objeto de estudo, as variaveis e as hipdteses de investigacdo levantadas

e, posterior descri¢do geral da metodologia utilizada nesta investigagéo.

3.2 Metodologia

Relativamente a metodologia e aos instrumentos utilizados nesta pesquisa, importa
recordar que o método quantitativo se distingue pela recolha de opinides, permitindo verificar
as hipéteses tedricas previamente formuladas, bem como analisar as correlag@es entre variaveis.

Assim sendo, verificou-se como sendo a op¢do mais vidvel para testar as perguntas e
hipdteses de investigacdo formuladas e apresentadas no modelo concetual, a aplicacdo do

inquérito por questionario.

3.3 Objetivo do estudo

Conforme referido na introducdo deste trabalho de investigacdo o objetivo geral visa,
estudar até que ponto politicas e a¢cdes de cunho sustentavel sdo implementadas nas unidades

hoteleiras portuguesas. Dessa forma, o objetivo de investigacéo e
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Qual o impacto da lideranca transformacional verde e da motivacdo verde no

compromisso verde dos colaboradores e desempenho ambiental?

Figura 1 - Modelo de investigacao.

Género \ Lideranga H1 (+) Compromisso Verde
Transformacional > dos Funcionarios
Verde H3 (+) ¢
H7 « H5(+)
Habilitagdes H2 (+), Desempenho
Literarias 4(+) Ambiental dos
Motivagdo Verde > ionari
ﬂ H6 (+) Funcionarios
Escaldes Etarios

Fonte: Elaboracao propria.

Na préxima seccgdo, ird avancar-se para a analise das questdes hipotéticas e entender a

forma de funcionamento do modelo de investigacéo.

3.4 Enumeracéo das hipoteses

De acordo com o Modelo Concetual e a relacdo entre as varidveis em estudo foram

elaboradas as seguintes hipoteses:

Hipdtese n.° 1: Existem correlagdes significativas positivas entre a lideranca
transformacional verde e o0 compromisso verde dos colaboradores;

Hipotese n.° 2: Existem correlagdes significativas positivas entre a lideranca
transformacional verde e a motivacgdo verde;

Hipotese n.° 3: Existem correlagdes significativas positivas entre a lideranca
transformacional verde e o desempenho ambiental dos colaboradores;

Hipdtese n.° 4: Existem correlagdes significativas positivas entre 0 compromisso verde
dos colaboradores e a motivagdo verde;

Hipotese n.° 5: Existem correlac@es significativas positivas entre 0 compromisso verde

dos colaboradores e o desempenho ambiental dos mesmos;
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Hipotese n.° 6: Existem correlacdes significativas positivas entre a motivacgdo verde e
0 desempenho ambiental dos f colaboradores;

Hipdtese n.° 7: O compromisso verde dos colaboradores é preditor do desempenho
ambiental dos mesmos.

Para confirmar as hipoteses acima apresentadas iremos optar pela abordagem hipotético-
dedutiva a qual analisa as teorias a luz dos dados empiricos, ou seja, dados com caracteristicas
de suporte probatorio. Sendo assim, foi aplicado o método quantitativo através da elaboracédo e
aplicacdo do questionrios de perguntas fechadas.

3.5 Caracterizacao do instrumento de recolha de dados

A escolha do instrumento de coleta de dados é de extrema importancia para a
investigacao, dos diversos instrumentos de coleta de dados o inquérito por questionario julga-
se ser 0 mais apropriado a este presente trabalho.

O questionario foi desenvolvido como tendo 4 dimens@es de estudo e foi usada a escala
original de Likert original de 1 a 5 adaptada a escala de concorréncia que vai de 1 a 7. Sendo
que 1, corresponde ao “discordo totalmente” e 7 “concordo totalmente”. A primeira dimensé&o,
serve para analisar a opinido dos participantes em relacdo a lideranca transformacional verde
e para isso foram usados 6 itens integrantes do questionario de Zhang et al. (2020). A segunda
dimensdo, € destinada a medir e avaliar o compromisso verde dos colaboradores (variavel
preditora) e a semelhanca do acima, foram usados 6 itens integrantes do questionario de
Aboramadan (2022). Em relacdo a terceira dimensao, foi usado o questionario que pretende
mensurar o desempenho verde dos colaboradores hoteleiros através da escolha de 7 itens
integrantes do questionario de Kim et al. (2019) e Paillé & Meija-Morelos (2019). Por fim, a
quarta e Gltima dimensao trata-se da motivacéo verde (variavel mediadora) e foram usados 3
itens do questionario de Ubeda-Garcia et al. (2022).

E relevante salientar que o questionario final que contém todos estes 25 itens e que
permite analisar e avaliar as 4 dimensdes ja referidas foi adaptado e validado a populacdo

portuguesa, sendo essa a populagdo alvo de estudo.

A semelhanca do que ja foi referido na seccdo correspondente a metodologia, 0
inquérito por questionario foi o escolhido a ser aplicado aos colaboradores da hotelaria

portuguesa.
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No entanto, para uma melhor percecdo do instrumento de recolha de dados € de
extrema pertinéncia fazer a caraterizacdo do mesmo. A primeira parte do questionario (ver
apéndice A) apresenta 3 questdes com os dados sociodemogréaficos (idade e género) e
academicos (habilitacbes literérias). A segunda parte do questionario, com 6 perguntas
fechadas, ird abranger apenas perguntas para mensurar a forma como os colaboradores avaliam
(concordando ou ndo) com declaracgdes relativas a lideranca transformacional verde, ou seja, se
de facto o gestor dos mesmos inspiram-lhes com planos de natureza sustentavel, se 0s motivam
a alcancgar as metas ecoldgicas comuns e se 0s estimulam a pensar e a colocar em cima da mesa
ideias novas que melhorem a pegada verde do hotel. Na terceira parte, foram apresentadas
outras 6 perguntas fechadas que pretendem mensurar o compromisso verde dos colaboradores
e, por fim, a quarta parte que nos remete para a motivacao verdes dos mesmos. Os inquiridos
podem responder com base na escala de Likert acima referenciada. Conforme a Tabela 3,
apresentada abaixo.

Tabela 3- Constituicao do inquérito por questionario.

Instrumentos de medida utilizados
Constituida por 3 questbes sobre dados
pessoais e profissionais com vista a caraterizar
estatisticamente a populacdo em estudo.
Constituida por 6 perguntas fechadas
adaptado de Zhang et al., (2020). Com vista a

Constituicédo do Inquérito

Parte |

. - Escala nominal
Dados Sociodemograficos

Parte 11

Questionario de Lideranca
Transformacional Verde

medir se os gestores inspiram de facto os seus
colaboradores com planos ambientais de
forma a alcancarem o0s objetivos de
sustentabilidade comuns.

Parte 111
Questionario de Compromisso

Verde dos Colaboradores

Constituida por 6 perguntas fechadas
adaptado de Aboramadan (2022). Com vista a
medir e identificar 0 qudo comprometidos
estdo os colaboradores no seu trabalho.

Parte IV
Questionario de Desempenho

Ambiental dos Colaboradores

Constituida por 7 perguntas fechadas
adaptado de Kim et al., (2019) e Paillé e
Meija-Morelos (2019). Com vista a medir as
atitudes e comportamentos ambientais dos
colaboradores da hotelaria

Parte V
Questionario de Motivacao

Verde dos Colaboradores

Constituinte por 3 perguntas fechadas
adaptado de Ubeda-Garcia et al., (2022). Com
vista a medir o grau e de que forma os
colaboradores sentem que 0s gestores
motivam-nos ambientalmente.

Escala de concordancia:

1 (discordo
completamente) a 7

(concordo completamente)

Fonte: Elaboracéo propria.
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3.5.1 Analise de confiabilidade das dimensdes

O coeficiente alfa de Cronbach, é uma das mais importantes e usadas ferramentas
estatisticas (Cronbach, 1951). E caracterizado por estimar e analisar o nivel de consisténcia
interna de determinadas dimensdes usadas em dado instrumento de pesquisa, como em
questionarios (Hill & Hill, 2020). O mesmo reflete o grau de correlagdo e co-variancia entre 0s
itens do questionario em valores. Esses valores podem ser aferidos em cinco intervalos de
confiabilidade, o valor minimo aceitavel encontra-se em 0,70 (Almeida & Reis, 2010),

conforme indica a Tabela 4. Sendo eles:

Tabela 4 - Classificacdo de confiabialidade do Alfa de Cronbach.

Alfa
Muito baixa a<0,30
Baixa 0,30 <a<0,60
Moderada | 0,60 <a<0,75
Alta 0,75<a<0,90
Perfeita a>0,90
Fonte: Adaptado de Almeida e Reis (2010).

Abaixo esta a Tabela 5, onde estdo apresentados os intervalos de confianga das quatro
dimensbes abordadas no questionario. Os valores revelam-se bastante satisfatorios com

resultados que se fixam em confiabilidade alta a perfeita.

Tabela 5- Alfa de Cronbach das dimensdes apuradas.

Alfa

Lideranca Transformacional Verde 0,95

Compromisso Verde dos Colaboradores| 0,92

Desempenho Ambiental dos 0.83
Colaboradores '

Motivacdo Verde 0,81

Fonte: Elaboragdo propria.
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3.5.2 Pré-teste

Ap0s a traducdo dos itens e da consequente construcao do questionario a ser aplicado
a populagao alvo, foi feito um teste piloto, o chamado “pré-teste”. Este, serve para verificar o
impacto, a pertinéncia e verificar possiveis dificuldades nas respostas que a amostra alvo deste
piloto possa encontrar para entdo ocorrer uma reformulacao/correcdo ou até melhoria do que
for necessario, caso assim, seja preciso. Para se prosseguir a validacéo e aferir a compreenséo
da formulacdo das questbes do questionario, o pré-teste foi aplicado a dois observadores
privilegiados da hotelaria portuguesa. Posteriormente ao preenchimento do mesmo, foi
confirmado que o questionario encontrava-se claro, coeso e pertinente. Desta forma, e nédo
sendo levantadas quaisquer duvidas, sobre o instrumento de recolha de dados, 0 mesmo ficou

como definitivo e apto a ser aplicado.

3.6.1 Caracterizacao do setor e da amostra

Antes de se proceder a caracterizacdo da amostra, é fundamental que haja nogédo do
peso do turismo para a economia e para a sociedade portuguesa e para isso, é essencial
investigar as agendas desenvolvidas pelos érgdos governamentais existentes a nivel nacional.
Como tal, a agenda para as Profissdes do Turismo 2023-2026, é o exemplo de documento
estratégico desenvolvido pela Secretaria de Estado do Turismo Comércio e Servicos que d& um
breve contexto do setor turistico pés-pandemia, levantando pontos positivos, como o facto do
setor ser um dos motores geradores de postos de trabalho e receitas. Contudo, 0 documento
também expde pontos de melhoraria, principalmente no que toca aos trabalhadores do setor,
uma vez que sdo apontados como entraves a retencdo e atratividade dos mesmos, o facto as
remuneracGes médias brutas no turismo serem inferiores as dos restantes setores, a pouca
flexibilidade da carga horaria, a reduzida probabilidade de progressdo na carreira e o0 constante
clima de inseguranca (Ministério da Economia e do Mar, 2023). Posto isto, esta agenda propde
20 medidas e projetos que procuram valorizar e reforcar o papel dos trabalhadores do setor e
enfatiza o papel da sustentabilidade e da tecnologia no mesmo. Algumas das metas presentes
na Agenda Profissdes do Turismo, passam pelo aumento do percentual de profissionais do setor
com o ensino secundario ou superior, aumento dos estudantes da area, acréscimo da populagéo
empregada e para tal, a agenda aponta que terd que haver incentivo a criacdo de programas e

parcerias com instituicdes de ensino que procurem alavancar tais metas por parte dos 0rgaos
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politicos e empresas (Ministério da Economia e do Mar, 2023). Bem como, a valorizacao das
habilidades dos trabalhadores, a capacidade de gestao de conflitos e conhecimento dos mesmos
(Ministério da Economia e do Mar, 2023).

Na reunido da Comisséo Nacional de Formacéo em Turismo, executada em Setembro
de 2024, foram também abordados alguns pontos bastante relevantes de serem citados nesta
investigacdo. Como o facto do turismo, e a semelhanca de qualquer outra atividade, ter que
definir objetivos e tendéncias, dos quais a sustentabilidade (a descarbonizacdo, biodiversidade,
alteracOes climaticas, entre outros) revelou-se ser um dos seis principais pontos neste quesito
(Comisséo Nacional, 2024), realcando ainda mais a pertinéncia deste presente trabalho nos dias
atuais. Outra macrotendéncia abordada ao longo da reunido e pertinente de ser citada, passa
pelo futuro do trabalho, nomeadamente a felicidade e o bem-estar organizacional (CN, 2024)
que acaba por ir ao encontro dos dois grandes pilares desta investigacdo, a lideranga e a
motivacdo. A Comissdo Nacional (2024), foca-se atualmente em estratégias que promovam o
nivel de formacdo e valorizacdo dos profissionais do setor para que assim, se chegue ao objetivo
priméario da agenda que passa pelo crescimento, competitidade, internacionalizacdo, inovacédo
e sustentabilidade para potencializar o crescimento da economia e do setor turistico.

Através do estudo das duas agendas acima citadas, verifica-se que o grande foco do
turismo que alberga atividades como o alojamento (hotelaria), restauracdo e similares é a
formacéo e valorizacao do capital humano e o crescimento do setor numa ética sustentavel.

Quanto a amostra deste estudo, a mesma € pertencente ao CAE 55, cédigo de atividade
econOmica respetivo as atividades do setor do alojamento turistico (Instituto Nacional de
Estatistica, 2024a). Este setor integra trés segmentos, a hotelaria, o alojamento local com 10 ou
mais camas, e o turismo rural e de habitacdo (INE, 2024b). Em 2023, foram registrados 8015
estabelecimentos turisticos, um acréscimo de mais 584 estabelecimentos em relacdo ao ano de
2022 (INE, 2024a). Os relatorios mais recentes feitos pelo INE (2024b), evidénciam outros
dados tidos como positivos relativos ao setor nos meses de janeiro a outubro de 2024, onde se
registraram cerca de 71,1 milhdes de dormidas, o que traduziu no aumento dos proveitos totais
de 10,6% e 10,7% dos proveitos de aposento em relagdo ao ano anterior. No caso especifico do
segmento hoteleiro, este teve um peso em mais de 80% do total das dormidas no alojamento
turistico, 87,4% nos proveitos totais e 85, 8% nos proveitos de aposento do setor (INE, 2024b).
Contudo, o INE (2024a), reconhece que a maior concentracdo de estabelecimentos, hdspedes e
proveitos na zona costeira do pais, a dependéncia de mercados internacionais e a sazonalidade

sdo as maiores preocupacdes e dificuldades do setor do alojamento.
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A amostra alvo deste estudo contém trabalhadores operacionais da hotelaria
(rececionista, camareiro, chefe de sala, empregado de mesa, barman, entre outros) e foi
selecionada por conveniéncia, por ser mais simples, e de répida obtengdo. Apesar de haver
dados que afirmam uma escassez de méao de obra na hotelaria, com aproximadamente de 50 mil
vagas de emprego por preencher (Ministério da Economia e do Mar, 2023), ndo foi possivel
aferir quantos colaboradores de facto existem no setor. Contudo, existem dados mais gerais,
respetivos & CAE 55, e em 2023, a mesma albergava aproximadamente 93 mil trabalhadores
(INE, 2024a). No entanto este estudo debruca-se apenas sobre os colaboradores da hotelaria e
foram recolhidas 127 respostas provenientes desse total. Devido a limitacdo de espaco temporal,
ndo houve enfoque na classificacdo por estrelas dos mesmos.

Uma vez, ja finalizada a recolha de dados necessarios, bem como o seu tratamento
estatistico, procedeu-se a caracterizagdo da amostra. Para isso, executou-se a caracterizacdo da
mesma em amostragem probabilistica, onde a populacéo foi dividida em grupos homogéneos.
Esta presente secgdo é reservada a isso mesmo, apresentar um resumo em termos percentuais

da amostra alvo deste estudo.

Figura 2- Percentagem de individuos por escaldes etarios (idade).

0
18,9% 26%

32,8% 22 8%

De 18 aos 24 anos = De 25 aos 35 anos = De 36 aos 50 anos = > 50 anos

Fonte: Elaboragéo propria.

Na Figura 2, verifica-se que o grupo etario com maior taxa percuntual é dos 36 aos 50
anos com 41 individuos, ou seja, 32,3% de da amostra. Por outro lado, o grupo etario menos
representativo deste estudo € dos elementos com mais de 50 anos, com 24 respostas, traduzindo-
se em cerca de 18,9%.

No que diz respeito ao grupo etario mais novo, das 127 respostas, representa 26% (33

indviduos), tém idades compreendidas entre 0s 18 e 0s 24 anos e por Gltimo, 29 individuos sdo
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representantes do escaldo etario dos 25 aos 35 anos, em termos percentuais traduz-se na taxa de
22,8%.

Figura 3 - Percentagem de individuos por género.

= Feminino = Masculino

Fonte: Elaboragéo propria.

Quanto ao genero, a Figura 3, apresenta que a maioria dos individuos, 70, identificam-
se como sendo do género feminino, em valores percentuais traduz-se em 55,1%. Ja o restante
da populacdo, 57 elementos, identificam-se como sendo do género masculino, ou seja, cerca de
44,9%.

Figura 4- Percentagem de individuos consoante as habilitagdes literarias.

= Ensino Secundario = Licenciatura = Mestrado

Fonte: Elaboracéo propria.

A Figura 4, diz respeito as habilitacfes literarias, 0 ensino secundario, sendo obrigatério,
representa 43,3% das respostas, ou seja, 55 elemento detém tal nivel de escolaridade. Em
contrapartida, o mestrado representa apenas 17,3% da populacdo, dos 127 elementos apenas 22
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sdo mestres. Os outros 50 elementos, correspondem a 39,4%, e detém pelo menos uma

licenciatura.

3.6.2 Programas informaticos e estatisticos utilizados na recolha de dados

Para a redagdo escrita do trabalho utilizou-se o Microsoft Office Word, versdo 2016, e
para a elaboracdo de Tabelas e Figura recorreu-se ao Microsoft Office Excel 2016.

Ap0s a respetiva autorizacdo, no periodo de abril a junho de 2024, o questionério foi
disponibilizado através da plataforma Google Forms, que apenas permite o envio das respostas
através de dispositivo eletronico, contribuindo para a fiabilidade das mesmas e garantindo o
anonimato.

A fase seguinte contemplou a construcdo da base de dados de forma a ser possivel o seu
tratamento estatistico. O processamento e o tratamento dos dados do questionario foram
realizados através do IBM Statistical Package for the Social Sciences 22 (SPSS) e ao Microsoft
Office Excel, verséo 2016.

Realizou-se ainda o Teste de independéncia do Qui-Quadrado; para verificar a existéncia
de correlagBes entre as variaveis em estudo, realizou-se a correlagdo de Bravais-Pearson® e,

para identificar dimens@es preditoras de fatores critério realizaram-se regressdes lineares.

1 Mede a intensidade da associacdo linear existente entre as varidveis (Hill & Hill, 2020).
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Capitulo 1V — Apresentacao, Analise e Discussdo dos Resultados

4.1 Introducéo

Ap0s a validagéo do instrumento de recolha de dados, presente na secao anterior, nesta
secdo sdo apresentados, analisados e discutidos os dados recolhidos no trabalho de campo, apos
a aplicacdo dos testes estatisticos mais apropriados para confirmar ou infirmar as hipdteses
formuladas para esta investigacdo, bem como algumas premissas levantadas na revisdo de
literatura. No tratamento dos dados provenientes das respostas dos inquiridos, comegou-se por
fazer uma analise descritiva da amostra para se perceber 0s graus de concordancia da mesma
em relacdo as varidveis dependentes, conforme apresentado na Tabela 6. Apos isso, fez-se a
analise descritiva da amostra quanto aos escaldes etarios, como ilustra a Tabela 7, de seguida,
repetiu-se a mesma analise quanto ao género, como ilustra a Tabela 8, e por fim chegou-se a
analise descritiva quanto as habilitacGes literarias, ilustrada na Tabela 9. Os resumos sdo
apresentados através da média arimética (x) e do desvio padrdo (S). Em seguida, sdo
apresentados os resultados das comparagdes multiplas entre as meédias aritméticas das
subamostras constituidas a partir das varaveis independentes, sendo elas, as habilitacGes
literarias, 0 género e os escalGes etarios para verificar se sao significativamente diferentes umas
das outras e, responder e por fim, sdo apresentados os resultados das relagdes entre as variaveis
em estudo e os seus preditores para responder as hip6teses anteriormente levantadas.

4.2 Estatistica descritiva das variaveis dependentes

4.2.1 Amostra (n=127)

Na Tabela 6, estdo apresentados os diferentes graus de concordancia da percepg¢éo dos
colaboradores da hotelaria em relacdo as atitudes, comportamentos dos seus respetivos gestores
no hotel em que trabalham, assim como, 0s comportamentos e atitudes ambientais dos proprios,

0 seu nivel de compromisso e desempenho.
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Tabela 6 - Resultados médios atribuidos a lideranca transformacional verde, compromisso verde dos

colaboradores, desempenho ambiental dos colaboradores e motivagéo verde (n=127).

Dimensoes X S
LTV 5,25 1,41
CvC 5.49 1,13
DAC 5,87 0,97
Motivacéo Verde 4,53 1.49

Legenda: Xx— média aritmética; S — desvio padrdo; LTV- lideranca transformacional verde, CVC-

compromisso ambiental dos colaboradores, DAC- desempenho ambiental dos colaboradores.

Fonte: Elaboragéo propria.

Na Tabela 6, verifica-se que das demais dimensdes, a que apresenta uma média aritmética
mais elevada é o DAC (x=5,87), de seguida esta 0 CVC (x=5,49), em terceiro a LTV (x=5,25),

e por fima MV (x=4,53).

Quanto ao desvio padrao, registraram-se valores mais baixos na dimensao relativa ao

DAC, com o0 S=0,97, considerado como um valor excelente. Em contrapartida, a MV, registra

um S=1,49. Isto, traduz-se no alto nivel de consciéncia da variavel “desempenho ambiental dos

colaboradores” e em oposi¢do, uma baixa consciéncia do que se tratam as perguntas ou até

mesmo o significado de “motivacdo verde”.

4.2.2 Sub-Amostra por escalbes etarios (n=127)

Abaixo estd presente a Tabela 7, onde estd apresentada a analise descritiva das

vaviaveis dependentes, tendo em consideracdo os escalfes etarios.
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Tabela 7- Média aritmética e desvio padrao da lideranca transformacional verde, o compromisso verde
dos colaboradores, o desempenho ambiental dos mesmos e a motivacdo verde consoante os escalBes etarios
(n=127).

De 18 a 24 anos De 25 a 35 anos | De 36 a 50 anos | Mais de 50

(n=33) (n=29) (n=41) anos (n=24)
Escaldes X S X S X S X S
Dimensoes
Lideranca

5,27 1,26 5,14 158 | 5,29 143 | 528 | 1,45
Transformacional Verde

Compromisso Verde dos
5,45 1,06 5,41 1,18 | 5,62 1,19 | 544 | 1,15
Colaboradores

Desempenho Ambiental
5,79 0,88 5,90 0,86 | 5,86 1,17 | 5,96 | 0,88
dos Colaboradores

Motivagédo Verde 4,62 1,34 4,46 1,45 | 4,42 1,69 | 4,68 |1.42

Legenda: X — média aritmética; S — desvio padréo

Fonte: Elaboracéo propria.

Quanto aos escaldes etarios, os individuos com idades superiores aos 50 anos tém a
maior média aritmética.

Os valores médios ndo mostram variagdo significativa em relagdo aos escaldes
etarios, ou seja, a idade ndo se mostra fator determinante para a amostra. Por exemplo, o
DAC, apresenta a média de valores mais elevados em todos 0s grupos etarios, variando entre
x=8,40 e entre x=9,27, ou seja, a populacdo como um todo apresenta elevados niveis de
desempenho ambiental, preocupam-se com o ambiente e procuram exercer boas préaticas de
sustentabilidade. Em contrapartida, de todas as dimensdes, a MV, apresentou valores médios
mais baixos que variaram entre x=4,42 e entre x=4,68, ou seja, independetemente do grupo
etario dos elementos, ha um sentimento de falta de recompensa e incentivo por parte dos seus
gestores. Apesar de ndo se verificar grande divergéncias em termos de valores médios
aritméticos nas quantro dimensdes, os indiviudos com idades compreendidas entre os 36 a 50
anos, estdo mais conscientes com o compromisso verde dos colaboradores e 0s que possuem
mais de 50 anos, apresentam uma maior consciéncia e clareza do conceito de “desempenho
ambiental dos colaboradores”.

Em relacdo ao desvio padréo, conclui-se que 0 mesmo varia consoante os diferentes
escal@es etarios. Sendo que a variavel com o S mais baixo, é a DAC, ou seja, toda a
populagédo da amostra, independentemente da sua idade, encontra-se alinhada com o conceito,

ou significado das perguntas que aferiram tal dimensdo. Por outro lado, a variavel em que se
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observou um maior desvio padrdo independentemente da faixa etaria do individuo, foi a MV,
com um S superior ao ideal (1), sendo que se registraram valores entre S=1,34 e entre S=1,69.
Desta forma, a populagéo no geral esta pouco alinhada, consciente, ou simplesmente nao

entendeu o Iéxico das perguntas que procuraram aferir a dimensdo motivacédo verde.

4.2.3 Sub-Amostra por género (n=127)

Em relacdo a Tabela 8, esta apresenta a analise descritiva das variaveis dependentes,

tendo em conta o género.

Tabela 8- Média aritmética e desvio padrao da lideranca transformacional verde, o compromisso verde
dos colaboradores, o desempenho ambiental dos mesmos e a motivacao verde consoante o género (n=127).

Feminino (n=70) Masculino (n=57)

Género X S X S
Dimensdes
Lideranca
5,28 1,51 521 1,29

Transformacional Verde

Compromisso Verde dos

5.56 1.26 5.42 0,97
Colaboradores
Desempenho Ambiental
5,86 1,11 5,89 0,77
dos Colaboradores
Motivacgéo Verde 4,52 1,67 4,54 1,24

Através da Tabela 8, verifica-se uma diferenca entre o nimero de inquiridos do género
masculino (n=57) e do género feminino (n=70), o desempenho ambiental dos colaboradores
apresenta valores médios aritméticos de amostra mais elevados e uniformes nos dois géneros,
estando entre x=8,94 e entre x=8,75. J& a motivagao verde, trata-se da dimensdo que apresenta
a média aritmética mais baixa das quatro representadas no quadro acima, os valores estdo entre
x=4,52 e entre x=4,54. Os valores médios aritméticos correspondentes ao compromisso verde
dos colaboradores da hotelaria e a lideranca transformacional verde mantém a tendéncia.

Quanto ao desvio padrdo, observou-se que as mulheres tém respostas mais variadas do
gue os homens, oscilando entre S=1,11 e entre S=1,67. No caso dos homens, 0 mesmo, variou
entre S=0,77 e entre S=1,29. E importante referir que, apesar das mulheres mostrarem-se menos

alinhadas com os conceitos alvo de estudo do que os homens, as dimensdes possuem S
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semelhantes independentemente do género, ou seja, 0 maior desvio padrao verifica-se a MV,
cujo os valores variam entre S=1,24 e S=1,67. Ja a variavel que apresentou menor desvio
padrdo, foi a DAC, com valores entre S=0,77 e S=1,11.

A conclusdo é a lideranga transformacional verde, o compromisso verde dos
colaboradores, o desempenho ambiental dos mesmos e a motivacdo verde apresentam valores
semelhantes independentemente do género dos elementos da amostra. Contudo, 0s homens

possuem mais alinhamento de respostas quanto aos conceitos.

4.2.4 Sub-Amostra por habilitaces literarias (n=127)

Abaixo esta presente a Tabela 9, esta apresenta a analise descritiva das variaveis

dependentes em relacdo as habilitacdes literarias.

Tabela 9 - Média aritmética e desvio padréo da lideranca transformacional verde, o compromisso
verde dos colaboradores, o desempenho ambiental dos mesmos e a motivagdo verde consoante as habilitacdes
literarias (n=127).

Ensino Secundario Licenciatura
(n=55) (n=50) Mestrado (n=22)
Habilitacdes X S X S X S
Dimensoes
Lideranca
5,08 1,38 5,36 142 | 5,44 1,47
Transformacional Verde
Compromisso Verde dos
4,45 1,09 5,38 1,25 | 5,87 0,90
Colaboradores
Desempenho Ambiental
5,87 1,03 5,83 098 | 5,97 0,82
dos Colaboradores
Motivacédo Verde 4,45 1,57 4,51 1,47 | 479 1,36

Com a andlise da Tabela 9, referente as habilitacdes literarias dos trabalhadores da
hotelaria, verifica-se que ndo ha uma variacdo significativa da média artimética consoante as
mesmas. O desempenho ambiental dos colaboradores apresenta os valores médios mais
elevados nos diferentes graus académicos, entre x=9,10, x=8,55 e entre x=8,94. Ja a motivagdo
verde, apresenta nos diferentes graus académicos a média aritmética mais baixa, ou seja, a
amostra ndo se sente alinhada com o conceito, ou ndo entenderam a forma como as questdes

foram colocadas. Apesar dos individuos que detém o grau de mestre ser significantemente
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reduzidos (n=22), os mesmos apresentam valores aritméticos mais elevados na lideranca
transformacional verde, no compromisso verde dos colaboradores e na motivacdo verde. Desta
forma, os colaboradores com o grau de mestre estdo mais alinhados e conscientes com 0s
conceitos alvo de estudo do que os que possuem o ensino secundario e/ou licenciatura.

O desvio padrao, e a semelhanca dos valores médios, estes apresentam-se como sendo
baixos principalmente nos individuos com mestrado, em todas as dimensdes, havendo uma
variacdo entre S=0,82 e entre S=1,47. Das 127 observagdes, 0s que possuem niveis mais altos
de S, possuem o grau académico de licenciados, variando entre S=0,98 e S=1,47. Em relacéo
as dimensoes, os valores de desvio padrédo, levam-me a acreditar que a amostra encontra-se
bastante consciente do que se trata 0 DAC e como estdo apresentadas as perguntas que
procuram avaliar essa mesma dimensdo. Em contraste, toda a amostra como um todo, talvez
ndo entenda o léxico das perguntas ou até mesmo o conceito de MV, devido ao S elevado em

todos os graus académicos (assim como a média artimética).

4.3 Correlacbes de Pearson entre as variaveis

O coeficiente de correlacdo de Pearson, trata-se de um instrumento que pretende
mensurar a relacdo linear (em sentido e intensidade) entre duas varidveis quantitativas.
Segundo Sousa (2019), ao se aplicar este teste e o resultado obtido entre duas variaveis
dependentes for 0, isso traduz-me na inexisténcia de uma relacéo linear entre as mesmas e em
contrapartida, quanto mais proximo do valor 1, mais forte é a associacdo, ja se for 1, trata-se de
uma correlacdo perfeita (isto acontece, quando ha correlacdo de uma variavel com ela mesma,
o resultado ser4 sempre 1, como se verificara no decorrer desta seccdo). O sinal desses
resultados, pode variar entre o positivo ou o negativo. Se for positivo, significa que as variaveis
a serem estudadas variam em sentidos iguais. Caso seja negativo, significa que elas variam em

sentido inverso.
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Tabela 10 - Intensidade da correlacéo de Pearson.

p Intensidade
0 Nula
0,01a0,19 Bastante fraca
0,20a0,39 Fraca
0,40 a 0,59 Moderada
0,60a0,79 Forte
0,80a0,99 Bastante forte
1 Perfeita

Fonte: Adaptado de Isa et al., (2022)

Uma vez conhecido o conceito de coeficiente de correlacdo de Pearson, na Tabela 10,
estdo apresentados os valores que averiguam a intensidade e o sentido da relagdo linear entre
as variaveis dependentes em estudo. Ao realizar esta analise, objetiva-se responder as seguintes

hipbteses de investigacéo:

Hipdtese n.° 1: Existem correlagdes significativas positivas entre a lideranca
transformacional verde e o compromisso verde dos colaboradores;

Hipotese n.° 2: Existem correlacdes significativas positivas entre a lideranca
transformacional verde e a motivacao verde;

Hipdtese n.° 3: Existem correlages significativas positivas entre a lideranca
transformacional verde e o desempenho ambiental dos colaboradores;

Hipotese n.° 4: Existem correlacdes significativas positivas entre 0 compromisso
verde dos colaboradores e a motivacgao verde;

Hipdtese n.° 5: Existem correlagdes significativas positivas entre o compromisso
verde dos colaboradores e o desempenho ambiental dos mesmos;

Hipotese n.° 6: Existem correlacdes significativas positivas entre a motivacao

verde e 0 desempenho ambiental dos colaboradores.
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Tabela 11 - Correlagdes de Pearson entre as varidveis dependentes.

Dimensdes Lideranca Compromisso | Motivagéo Desempenho
Transformacional Verde dos Verde Ambiental dos
Verde colaboradores colaboradores
Lideranca Transformacional 1 0,72** 0,81** 0,65**
Verde
Compromisso Verde dos 0,72** 1 0,73** 0,79**
Colaboradores
Motivagdo Verde 0,81** 0,73** 1 0,65**
Desempenho Ambiental dos 0,65** 0,79** 0,65** 1
Colaboradores

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

Na Tabela 11, estdo apresentados os valores do coeficiente de correlacdo de Pearson entre
as demais dimensoes ja referidas para que se verifiquem as hip6teses. O mesmo, revela que
existe uma relacdo significativa, onde os valores de correlacdo situam-se entre «0,64» e «0,81»
em todas as variaveis dependentes apresentadas. Existe uma correlacdo positiva forte entre a
lideranca transformacional verde e o compromisso verde dos colaboradores da hotelaria,
«0,72», assim como, a uma correlacdo bastante forte em relacdo a motivagéo verde dos mesmaos,
«0,81». A variavel que apresenta uma menor intensidade em relacdo a lideranca
transformacional verde, é o desempenho ambiental dos colaboradores, «0,65», ainda que se
considere como sendo uma correlacdo forte. Deste modo, é seguro afirmar que a lideranga
transformacional verde tem efeitos positivos fortes nos niveis de compromisso verde dos
colaboradores e no desempenho dos mesmos e no caso da motivacdo verde dos colaboradores,
verifica-se que a lideranca transformacional verde tem uma influéncia bastante forte na mesma.
Acaba-se assim, por verificar e validar a H1, apoiando assim, o trabalho desenvolvido por Li
et al., (2020), Singh et al. (2020) e Sun et al. (2022). Bem como, a H2, relativamente as
correlagdes significativamente positivas entre a lideranca transformacional verde e a motivagéo
verde, tese defendida por Lin et al. (2023) e Kusi et al. (2021) e por fim, a H3, onde se vai ao
encontro do estudo de diversos autores, como Sobaih et al. (2022) e Peng et al. (2021).

Em relagdo ao compromisso verde dos colaboradores, verifica-se que existe uma
correlacdo forte entre a mesma e a motivacdo verde, «0,73», assim como 0 mesmo acontece em

relacdo ao desempenho ambiental dos colaboradores, «0,79». Posto isto, existe uma influéncia
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forte e positiva entre 0 compromisso verde dos colaboradores e a motivacdo verde e o
desempenho ambiental dos mesmos, ou seja, confirma-se a H4 e valida-se a tese defendida por
Zhu et al. (2022), bem como a H5, anteriormente levantada no estudo desenvolvido por Zhang
et al. (2020).

Por ultimo, verifica-se que hd uma correlacdo forte entre a motivacdo verde e o
desempenho ambiental dos colaboradores, «0,64». Vericando-se a H6, ou seja, a motivacéo
verde tem uma influéncia significativamente positiva no desempenho ambiental dos

colaboradores, o que vai ao encontro dos resultados levantados por Ali et al. (2020).

4.3 Regressoes lineares multiplas

Com a finalidade de se verificar o Gltima hipotese a ser estudada, H7: O compromisso
verde dos colaboradores é preditor do desempenho ambiental dos mesmos, foi necessario

aplicar o método de regressdes lineares multiplas.

Tabela 12 - Resumo modelo da varidvel dependente (desempenho ambiental dos colaboradores) com as variavies
independetes (motivacdo verde, compromisso verde dos colaboradores e lideranca transformacional verde), cujo p-
value<0,01.

. Estatisticas de mudanca
R R Erro padrao
Modelo | R quadrado | daestimativa [ Mudanca de Sig.
adrado -
qu ajustado R Mudle;nga dfl | df2 | Mudanca F
quadrado
1 0,802 0,64 0,63 0,59 0,64 72,9 3 (123 0,00

a. Preditores: (Constante), Motivacao Verde, Compromisso Verde dos Colaboradores,

Lideranca Transformacional Verde.

A partir da andlise da Tabela 12, verifica-se que este modelo de regressdo linear
multipla é significativo, uma vez que o sig. mudanca F € inferior a 0,01 e a mudanca F é 72,9%.
Verifico ainda que o R quadrado ajustado é de 64% de variancia, o que significa que a variavel
dependente (desempenho ambiental dos colaboradores) pode ser explicada pelas varidveis
independentes (motivacdo verde, compromisso verde dos colaboradores, lideranca

transformacional verde).

36



Tabela 13 - ANOVA para a variavel dependente (DAC) com as variaveis independentes (motivagdo verde,
compromisso verde dos colaboradores e lideranga transformacional verde) cujo p-value<0,01.

Modelo QSL?;T(;?&%OOSS df Quadrado Médio z Sig.
Regresséo 75,8 3 25,3 72,9 <,0,01°
1 Residuo 42,7 123 0,35
Total 118,5 126

b. Variavel Dependente: Desempenho ambiental dos colaboradores.
c. Preditores: (Constante), Motivacao Verde, Compromisso Verde dos Colaboradores,

Lideranga Transformacional Verde.

Este modelo de regressao linear multipla é altamente significativo, com uma estatistica
F muito elevada (72,9%) e um p-value inferior a 0,01. As variaveis independentes explicam
uma quantidade substancial da variabilidade da variavel dependente (R? = 64%), enquanto o
erro ou variabilidade ndo explicada € relativamente pequeno (soma dos quadrados dos residuos
= 42,7%). Isso indica que o modelo ajusta-se bem aos dados e que as variaveis independentes

tém um efeito significativo sobre a variavel dependente.

Tabela 14 - Coeficientes da variavel dependente (DAC) com as variaveis independentes (motivacdo verde,
compromisso verde dos colaboradores e lideranca transformacional verde) cujo p-value<0,01.

Coeficientes Coeficientes Estatisticas de
ndo padronizados ) colinearidade
Modelo padronizados t Sig.
Erro .
p Padrio Beta Tolerancia VIF
(Constante) 2,17 0,27 8,14 0,00
Lideranca 0,09 0,07 0,13 1,23 0,21 0,30 3,31
Transformacional
1 Verde
Compromisso 0,55 0,07 0,64 7,70 0,00 0,42 2,36
Verde dos
Colaboradores
Motivacdo
0,05 0,07 0,08 0,83 0,41 0,30 3,36
Verde

a. Variavel Dependente: Desempenho ambiental dos colaboradores.

Através da Tabela 14, verifica-se que 0 compromisso verde dos colaboradores, é a
Unica variavel que tem um efeito preditor significativo sobre a variavel dependente (p < 0,01).
Acabando-se por validar e verificar a H7 e os estudos realizados por Aboramadan et al. (2020)

e Suliman et al. (2023). Esse comportamento tem um grande impacto no resultado final, como

37



mostrado pelo alto coeficiente padronizado (Beta = 0,64). Ja em relacdo a lideranca
transformacional verde e motivacdo verde, estas ndo sao estatisticamente significativas (p >
0,05), o que indica que elas ndo tém um impacto significativo sobre a variavel dependente neste
modelo especifico.

Os valores de Tolerancia e VIF mostram que ndo ha problemas graves de
multicolinearidade, mas os valores mais altos de VIF (especialmente para a lideranca
transformacional verde e a motivagdo verde) sugerem que as variaveis podem estar

moderadamente correlacionadas entre si.

O modelo sugere que, embora Compromisso Verde dos Colaboradores seja um forte
preditor da variavel dependente (desempenho ambiental dos colaboradores). Em relacdo as
outras varidveis, Lideranga Transformacional Verde e Motivacdo Verde, estas ndo tém

efeitos significativos sobre o resultado.

DAC =2,17+0,55CVC

Acima esté apresentada a equacdo que explica 0 modelo em estudo.

Contudo, ao longo da literatura, foram verificadas outras variaveis que influénciam o
desempenho ambiental verde. Sendo elas, por exemplo a responsabilidade social das empresas
(Bhat et al., 2024), a lideranca em si também foi mencionada como variavel preditora por Igbal
et al. (2020).
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Conclusdes, limitacdes e estudos futuros

Com o levantamento e estudo do estado da arte no Capitulo I e Il, chegou-se a pergunta
de partida que orienta este trabalho, ao objetivo e ao levantamento das hip6teses de investigacdo
no Capitulo I11. Ainda neste terceiro capitulo, decidiu-se quais seriam as varidveis dependentes
e independentes que melhor responderiam as mesmas. Desta forma, construiu-se o0 modelo de
investigacdo deste trabalho e optou-se por se aplicar o inquérito por questionario, adaptado a
populacdo portuguesa através da aplicagdo do pré-teste e da confiabilidade das dimensGes. Uma
vez fechado e testado previamente junto de 2 observadores privilegeados da hotelaria
portuguesa, o questionario, foi respondido por uma amostra selecionada por conveniéncia, onde
se obteve 127 respostas e onde se fez a caracterizacdo da mesma.

No Capitulo 1V, verificou-se na pratica que todos os levantamentos feitos na parte
tedrica do trabalho, nomeadamente, na revisdo da literatura, se verificavam neste estudo. No
que diz respeito as correlagdes entre varidveis dependentes mostrou-se clara a existéncia de
correlagdes significativamente positivas entre a lideranca transformacional verde e o
compromisso verde dos colaboradores. Existem também correlagdes significativamente
positivas entre a lideranca transformacional verde e a motivagdo verde. Entre a lideranca
transformacional verde e o desempenho ambiental dos colaboradores verificaram-se
correlacdes igualmente positivas. Para além de se validarem as hipoteses 1, 2, 3 (acima
referidas), a investigacdo produziu dados que validaram a hipo6tese 4, que diz respeito as
correlagdes significativamente positivas entre 0 compromisso verde dos colaboradores e a
motivacdo verde. Por fim, verificou-se a hipétese 5, relativamente as correlacdes positivas entre
0 compromisso verde e o desempenho ambiental dos colaboradores. Assim como, também foi
verificada a hipdtese 6, relativa as correlacdes entre a motivacdo verde e o desempenho
ambiental dos colaboradores

O estado da arte, evidencia que o compromisso verde dos colaboradores apresenta uma
causalidade com os niveis de desempenho ambiental dos mesmos, ou seja, quanto maior forem
0s niveis de compromisso verde dos colaboradores, maiores serdo 0s de desempenho ambiental
dos mesmos. Posto isto, e no &mbito de obter a resposta que confirme a Gltima hipotese, a 7,
que remete a essa relacdo de causalidade, recorreu-se as regressoes lineares multiplas. Onde
validou-se a existéncia do efeito preditor (causa-feito) do compromisso verde no desempenho

ambiental dos colaboradores.
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Em termos de limitacdes, pode ser indicado o tempo reduzido para a obtencdo de mais
respostas, ou seja, uma amostra maior, levaria a um trabalho pratico mais enriquicido.

Como estudos futuros, propde-se que este trabalho seja replicado a uma amostra maior, e
que sejam acrescentadas outras dimensfes que se mostrem resultado fruto da lideranga
transformacional ambiental aliada a motivacdo verde dos colaboradores. Assim como, a
possibilidade de se escolher e encontrar outra variavel preditora além do compromisso verde

para o desempenho ambiental dos colaboradores.
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Apéndice A — Questionario

| PARTE
Dados sociodemograficos
1. Género:
[ ] Feminino
[ ] Masculino
[ ] Outro

[_] Prefiro ndo responder

2. Qual a sua idade?
[ ]18a24 anos

[ ]25a35anos

[ ]36a50anos

[ ]+ 50 anos

3. Quais as suas habilitacdes académicas?
[ ] Ensino Secundario

[ ] Licenciatura

[ ] Mestrado

[ ] Doutoramento
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Il PARTE
Lideranca transformacional verde

Cada um dos enunciados seguintes, descreve um comportamento especifico que o seu
chefe direto pode manifestar. Em cada um deles, existem sete hipoteses de escolha:

1-DISCORDO TOTALMENTE

2 - DISCORDO PARCIALMENTE
3-DISCORDO

4 -NEUTRO

5—- CONCORDO

6 — CONCORDO PARCIALMENTE
7—CONCORDO TOTALMENTE

1. O lider da minha equipa inspira-nos com ideias de natureza sustentavel. | * | * | * | * | * | *

2. O lider da minha equipa da-nos uma visdo ambiental para seguir. ol el el el el

3. O lider da minha equipa garante que 0os membros da nossa equipa
trabalhem em conjunto para que se obtenha os objetivos ambientais comuns.

4. O lider da minha equipa incentiva-nos para atingir as metas ambientais. | * | * | * | * | * | *

5. O lider da minha equipa age tendo em consideracao as crengas ambientais
dos seus membros.

6. O lider da minha equipa estimula os seus membros a desenvolverem
ideias sustentaveis.
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111 PARTE
Compromisso verde dos colaboradores

Cada um dos enunciados seguintes, descreve um comportamento especifico que o
inquirido pode manifestar. Em cada um deles, existem sete hipoteses de escolha:

1-DISCORDO TOTALMENTE

2 - DISCORDO PARCIALMENTE
3-DISCORDO

4 -NEUTRO

5—- CONCORDO

6 — CONCORDO PARCIALMENTE
7 — CONCORDO TOTALMENTE

=
N
w
SN
o1
(ep]

1. As minhas tarefas que se relacionam com o meio ambiente, inspiram-me. | * | * | * | * | * | *

2. Tenho orgulho no trabalho ambiental que desempenho. il el el el el el

3. Estou profundamente comprometido com o trabalho ambiental que
executo.

4. Estou entusiasmado com as tarefas ambientais que executo no meu
trabalho.

5. Sinto-me feliz quando trabalho arduamente em tarefas relacionadas a
protecdo ambiental.

6. A existéncia de tarefas de cariz ambiental no meu local de trabalho,
fazem-me sentir cheio de energia.
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IV PARTE
Desempenho ambiental dos colaboradores

Cada um dos enunciados seguintes, descreve um comportamento especifico que sente

e executa no seu dia-a-dia. Em cada um deles, existem sete hipoteses de escolha:

1-DISCORDO TOTALMENTE

2 - DISCORDO PARCIALMENTE
3-DISCORDO

4 -NEUTRO

5- CONCORDO

6 — CONCORDO PARCIALMENTE
7—- CONCORDO TOTALMENTE

1. Reduzo o desperdicio no meu local de trabalho.

2. Conservo o uso de agua no meu local de trabalho.

3. Conservo o0 uso de energia (eletricidade) no meu local de trabalho

4. Reduzo as compras de materiais quimicos e componentes ndo renovaveis.

5. Aderi as regulamentacdes ambientais.

6. Faco 0 meu melhor para mitigar e prevenir crises ambientais

*| %] *| *| *| ¥|F

k| k| k| k| #|P

| k| k| k| | #|P

| k| k| *| *| *|PD

| k| k| k| k| #|O7

| k| k| k| #| #|O

R IEIEIEIE

7. Faco o meu melhor para melhorar a reputacdo ambiental do hotel em que
trabalho.

*

*

*

)(.

)(.

)(.

*
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V PARTE
Motivagao verde

Cada um dos enunciados seguintes, descreve um comportamento especifico que sente

e executa no seu dia-a-dia. Em cada um deles, existem sete hipdteses de escolha:

1-DISCORDO TOTALMENTE

2 - DISCORDO PARCIALMENTE
3-DISCORDO

4 -NEUTRO

5—- CONCORDO

6 — CONCORDO PARCIALMENTE
7—CONCORDO TOTALMENTE

1. O hotel em que trabalho, define objetivos, metas e responsabilidades de | ,
cariz sustentavel para todos os colaboradores.

2. No meu local de trabalho, os gestores incluem metas vinculadas ao
alcance de resultados sustentiveis nas suas avaliacdes.

3. O hotel em que trabalho, oferece recompensas baseadas no
reconhecimento dos colaboradores que apresentarem maior gestéo
ambiental (reconhecimento puablico, férias remuneradas, folgas, prémios,
cartbes-presente).
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