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Resumo

A sustentabilidade € um tema cada vez mais importante e que tem chamado a atengao
de intimeras organizacdes, sendo que a resposta aos desafios ambientais permite alcangar
vantagens competitivas. Neste sentido, conceitos relacionados com este tema tém vindo a
ser mais reconhecidos, nomeadamente a Green Human Resource Management.

Desta forma, com esta investigacao pretende-se entender o impacto da Green Human
Resource Management na Green Creativity, no Empenhamento Afetivo e na Performance
Ambiental.

Foram desenvolvidos dois estudos na presente dissertacao. O primeiro estudo procura
perceber em que medida a Green Human Resource Management explica a Green Creativity.
A amostra ¢ constituida por 178 colaboradores de hotéis portugueses que, voluntariamente,
responderam ao questiondrio. Os resultados sugerem que a Green Human Resource
Management tem impacto positivo na Green Creativity dos colaboradores.

No segundo estudo procurou-se investigar o efeito da Green Human Resource
Management no Empenhamento Afetivo dos colaboradores e na Performance Ambiental do
hotel, bem como o impacto da Green Creativity na Perfomance Ambiental. A amostra ¢
constituida por 80 colaboradores de hotéis portugueses que responderam a um questionario
em dois momentos temporais distintos e cujas respostas foram emparelhadas através de um
codigo. Os resultados do segundo estudo sugerem que a Green Human Resource
Management explica o Empenhamento Afetivo e a Performance Ambiental e que a Green
Creativity explica também a Performance Ambiental.

Pesem embora as limitagdes do estudo, a evidéncia empirica alcancada permite
entender que, através da Green Human Resource Management, os responsaveis dos hotéis
conseguem promover a Green Creativity e o Empenhamento Afetivo dos colaboradores, bem
como melhorar a Performance Ambiental da unidade hoteleira. Desta forma, a Green Human
Resource Management deve ser aprofundada pela literatura e deve também ser considerada

pelas empresas.

Palavras-chave: Green Human Resource Management, Green Creativity, Empenhamento

Afetivo, Performance Ambiental



Abstract

Sustainability is an increasingly important issue that has drawn the attention of many
organizations since the response to environmental challenges allows them to achieve
competitive advantages. In this sense, concepts related to this theme have been more
recognized, namely Green Human Resource Management.

The aim of this research is to understand the impact of Green Human Resource
Management on Green Creativity, Affective Commitment and Environmental Performance.

Two studies were developed in this dissertation. The first study seeks to understand
the extent to which Green Human Resource Management influences Green Creativity. The
sample consists of 178 employees of Portuguese hotels who voluntarily answered the
questionnaire. The results suggest that Green Human Resource Management has an impact
on employees' Green Creativity.

The second study sought to investigate the effect of Green Human Resource
Management on employees' Affective Commitment and the hotel's Environmental
Performance, as well as the impact of Green Creativity on Environmental Performance. The
sample consists of 80 employees of Portuguese hotels who answered a questionnaire at two
different points in time and whose answers were paired using a code.

The results of the second study suggest that Green Human Resource Management
explains Affective Commitment and Environmental Performance and that Green Creativity
also explains Environmental Performance.

Despite the study's limitations, the empirical evidence obtained allows us to
understand that, through Green Human Resource Management, hotel managers are able to
promote Green Creativity and Affective Commitment among employees, as well as improve
the hotel's Environmental Performance. Therefore, Green Human Resource Management

should be further explored in the literature and should also be considered by companies.

Keywords: Green Human Resource Management, Green Creativity, Affective

Commitment, Environmental Performance
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Green Human Resource Management, Green Creativity, Empenhamento Afetivo e Performance

Ambiental na Hotelaria Portuguesa

. Introduciao

O século XXI tem revelado um crescente interesse pelas preocupagdes ambientais
nos diversos dominios, sejam eles, politicos, empresariais ou publicos. Devido as
consequéncias desastrosas da polui¢do industrial e dos residuos, os governos e as ONG
de todo o mundo promoveram regulamentos e politicas de forma a abrandar e, se possivel,
reverter a destruicdo dos recursos naturais € os consequentes efeitos negativos para a
sociedade (Ahmad, 2015).

Assim, nao restam questoes sobre a importancia da sustentabilidade, sendo esta uma
palavra-chave nas organiza¢des (Morelli, 2011). E necessario que as organizagdes
encontrem formas e técnicas para lidar com as preocupacdes ecologicas, para além da
preocupacdo com as questdes econdémicas. Para atingirem o sucesso e se distinguirem das
demais, as organizacdes devem concentrar-se nos fatores sociais € ambientais, juntamente
com os fatores econdmicos e financeiros (Ahmad, 2015).

A sustentabilidade, que se refere cada vez mais a uma integracdo de
responsabilidades sociais, ambientais e econdémicas comegou a ganhar relevancia na
literatura e em diversas areas, nomeadamente, na gestao (Carter e Rogers, 2008). No
dominio da gestdo existe uma crescente investigagdo em areas como o marketing e o
comércio retalhista, no entanto, a literatura sobre a Green Human Resource Management
(GHRM) ¢ diversa e fragmentada (Renwick et al., 2012).

A GHRM pode ser definida como um conjunto de politicas, praticas e sistemas que
estimulam o comportamento verde dos colaboradores, com o objetivo de criar uma
organiza¢do ambientalmente responsavel e eficiente quanto aos seus recursos (Opatha e
Arulrajah, 2014). Esta retrata a orientagcdo ambiental de todas as func¢des e praticas de
gestdao de recursos humanos de uma organizacao (Arulrajah e Opatha, 2016). A GHRM
tem vindo a ganhar notoriedade, tendo em conta o crescente papel da sustentabilidade na
vantagem competitiva das organizagdes e sendo que as mesmas tentam responder de
forma eficaz aos desafios e catdstrofes que as mudangas climaticas tém vindo a provocar.
Sendo que lida com um dos ativos mais importantes das organizagdes, 0s recursos
humanos, pode considerar-se que a GHRM ¢ o elemento mais significativo da

sustentabilidade para as empresas (Ahmad, 2015).
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Tendo em consideracdo a referida necessidade de investigacao empirica, este estudo
possibilita entender melhor o impacto da GHRM na criatividade e na ligacao afetiva dos
trabalhadores, assim como na performance ambiental das organizagdes.

A Green Creativity (GC) ¢ um conceito recente que se refere ao desenvolvimento
de novas ideias sobre produtos, servigos, processos e praticas verdes, consideradas
originais, inovadoras e uteis (Chen e Chang, 2013). A GHRM pode melhorar a GC
aumentando a capacidade verde dos colaboradores, através do recrutamento de
trabalhadores com mais consciéncia ambiental, formacdes sobre técnicas ecologicas e
atribui¢do de recompensas e puni¢cdes (Jia et al. 2018). Ademais, através do
reconhecimento ¢ compensagdo dos colaboradores pela dedicagdo a sustentabilidade
ambiental € possivel despertar paixdo verde nos mesmos. Assim, o colaborador ird
demonstrar-se mais motivado e inspirado, o que podera levar ao aumento da sua GC (Jia,
J.,etal., 2018).

O Empenhamento Afetivo (EA) refere-se a identificacdo do colaborador com a
empresa e, consequentemente, ao empenho em atingir os objetivos partilhados. Este
conceito pode definir-se como um estado emocional de identificagdo, liga¢do e
envolvimento na organizacao, o que se traduz na vontade do colaborador permanecer na
mesma (Sinaga et al., 2019). Quando as organizacdes implementam praticas de GHRM
conseguem desenvolver as competéncias dos seus colaboradores e permitem que os
mesmos se envolvam em iniciativas verdes. Assim, os colaboradores tendem a ficar mais
disponiveis psicologicamente para a organizagdo e entendem o seu trabalho como mais
significativo, o que resulta numa maior identificagdo organizacional e,
consequentemente, maior EA. (Chaudhary, 2020).

A Performance Ambiental (PA) ¢ definida como os resultados de uma organizagao
relativamente aos aspetos ambientais. A GHRM pode sensibilizar os colaboradores para
a protecao e melhoria do ambiente, o que podera aumentar o impacto positivo dos
esforcos realizados na conservacao e recuperacao ambiental (Rehman et al., 2021). Os
programas de formacao e desenvolvimento verde das empresas visam desenvolver as
habilidades dos colaboradores para que, juntamente com os objetivos ambientais da
empresa, melhoram a PA. Para além disto, as praticas de GHRM promovem o
compromisso dos colaboradores e a conformidade destes com os processos e sistemas

organizacionais (Singh et al. 2020).
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Serdo realizados dois estudos ao longo da dissertacdo, sendo que no Estudo
Empirico 1 ¢ analisada a relagdo entre a GHRM e a GC e no Estudo Empirico 2 ¢
verificada a relacao entre a GHRM, a GC, o EA e a PA. A recolha de dados do Estudo
Empirico 2 serd realizada em 2 momentos temporais, sendo que os dados das varaveis
GHRM e GC serdo recolhidos no primeiro estudo e os dados das restantes variaveis
observadas serao recolhidos no segundo. Esta op¢ao pela separagdo temporal na recolha
de dados tem como objetivo reduzir os riscos da variancia do método comum.

A presente dissertacdo ¢ constituida por cinco capitulos. O primeiro capitulo ¢ de
caracter introdutdrio e ¢ onde se encontra o objetivo do estudo e o enquadramento e
pertinéncia do mesmo. No segundo capitulo, denominado, revisdo de literatura, ¢
apresentada toda a fundamentagdo tedrica e fontes bibliograficas sobre as variaveis em
estudo. No terceiro capitulo estd inserido o primeiro estudo da dissertacdo, o Estudo
Empirico 1, onde ¢ verificado o impacto da GHRM na GC. E apresentada e justificada a
hipotese de investigacao, o modelo conceptual de investigagdo, a metodologia utilizada,
a caracterizacdo da amostra, os instrumentos de medida e sdo ainda discutidos os
resultados do estudo. No quarto capitulo, o Estudo Empirico 2 tem em consideracao as
variaveis GHRM, GC, EA e PA. Sao também apresentadas e justificadas as hipdteses de
investigacdo, o modelo conceptual de investigacdo, a metodologia utilizada, a
caracterizacdo da amostra, os instrumentos de medida e sdo discutidos os resultados do
estudo. Por fim, no quinto capitulo, conclusdo, estdo sumarizados os resultados obtidos,

descritas as implicagdes para a gestdo e as limitacdes do estudo.
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2.Revisao de literatura

2.1.Sustentabilidade Organizacional

A sustentabilidade organizacional tornou-se uma palavra-chave em todas as
empresas. Este conceito refere-se a criacao de valor sustentavel, a longo prazo, para os
acionistas, colaboradores, consumidores e sociedade, através da adogao de estratégias
ambientais, sociais e econdmicas sustentaveis (Rahman et al., 2022).

De acordo com Carter and Rogers (2008), a sustentabilidade organizacional tem 3
componentes, a econdmica, a social e a ambiental (Triple Bottom Line).

A sustentabilidade econdmica refere-se a capacidade de uma organizagdo criar
lucros, gerindo os seus recursos de forma responsavel. Esta componente visa assegurar
um ambiente econdmico equilibrado e sustentavel (Duran et al., 2015). E a inclusdo deste
pilar que permite as empresas considerar e concordar estratégias de sustentabilidade, ou
seja, torna possivel alcancar um equilibrio entre medidas extremas e rentabilidade, como
por exemplo, decidir sobre o abandono da utilizacdo de combustiveis fosseis.

A sustentabilidade social tem como objetivo principal a satisfagdo continua das
necessidades humanas basicas (Brown et. al, 1987). Os resultados sociais aumentam
através de praticas laborais justas, do envolvimento da comunidade empresarial e do
impacto das suas atividades na economia local.

Por sua vez, a sustentabilidade ambiental consiste na continua produtividade e
funcionamento dos ecossistemas, mantendo-os em equilibrio (Brown et. al, 1987). Este
equilibrio decorre da utilizagdo prudente dos recursos, de forma a ndo exceder a
capacidade de regeneracao dos ecossistemas. De acordo com o Triple Bottom Line, TBL,
quanto menor for o impacto da empresa no ambiente e quanto menos recursos haturais
consumir, mais longevidade e sucesso tera.

O modelo TBL sugere que a interacao entre as 3 dimensdes ndo sé beneficia o meio
ambiente e a sociedade, como, também, a longo prazo, pode originar beneficios
econdmicos e vantagens competitivas para as empresas.

Em 1987, o Relatério Brundtland da Comissao Mundial sobre o Meio Ambiente e
Desenvolvimento (Our Common Future) definiu o conceito sustentabilidade como a
capacidade de satisfazer as necessidades do presente sem comprometer a resposta das

geracgdes futuras a satisfagdo das suas proprias necessidades.
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2.2.Sustentabilidade Ambiental

A sustentabilidade ambiental pode considerar-se a capacidade de manter um
equilibrio ecoldgico no ambiente natural, conservando os recursos naturais, de forma a
apoiar o bem-estar das geracdes futuras e atuais.

As alteragdes climaticas apresentam uma diversidade de desafios ambientais,
sociais e econdémicos complexos para todo o mundo. Nas ultimas décadas, as
consequéncias das alteragdes climaticas tém-se tornado cada vez mais notdrias, com o
aumento da temperatura global, secas mais extremas, chuvas acidas, tsunamis, furacoes
e inundagdes devastadoras. Assim, muitos individuos, comunidades e organizagdes estao
a tornar a sustentabilidade ambiental uma prioridade (Opatha e Arulrajah, 2014).

Para as organizacdes, a sustentabilidade ambiental ndo ¢ apenas boa para o
ambiente, mas também para o sucesso dos seus negdcios. Ao defender e apoiar esta causa,
as empresas conseguem construir confianga na sua marca, aumentar a lealdade dos seus
clientes e aumentar a satisfacdo dos seus colaboradores (Opatha e Arulrajah, 2014).

De acordo com o relatorio do Painel Intergovernamental sobre Mudancgas
Climaticas (IPCC), na eventualidade dos gases de efeito estufa serem reduzidos
drasticamente, de imediato, o aquecimento global médio, muito possivelmente,
continuard a exceder 1,5°C num futuro préximo. Este aumento podera levar a
consequéncias desastrosas, nomeadamente, derretimento dos glaciares, extingdo de
espécies animais e vegetais, incéndios e secas. Assim, t€ém-se vindo a revelar uma
crescente preocupacdo com o meio ambiente, sendo que tanto as empresas como as

pessoas desempenham um papel essencial no combate as alteragdes climaticas.

2.3. Termo “Green” (Verde)

O termo “verde” tem vindo a ser cada vez mais utilizado pela populagdo. Este
conceito tem diversas interpretagdes, nomeadamente: uma cor, algo que nao estd maduro,
algo vigoroso, fresco, sem experiéncia, tenro, algo constituido por vegetagdo ou algo
ecoldgico. Assim, pode-se verificar que a denominacdo “verde” tem diversos
significados, no entanto, a maioria remete para algo relacionado com a natureza ou com
0 meio ambiente.

De acordo com Opatha e Arulrajah (2014), “verde” tem diversos significados no
contexto da gestao de recursos humanos, nomeadamente: preservacao do meio ambiente,

conservagao do meio ambiente, minimizagdo da poluigdo e criagdo de jardins e espacos
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verdes. Com isto, um funcionario deve desempenhar quatro papéis de forma a ser
considerado “verde”, este deve ser: preservador, conservador, nao poluidor e criador.
Um colaborador preservador esforca-se para manter o ambiente natural na sua
forma original, protegendo-o de deterioragcdes e perdas. Um individuo conservador
demonstra uma grande preocupagdo na utilizagdo do meio ambiente, de forma a aumentar
a sua longevidade. O nao poluidor evita a contaminacdo da agua, ar e atmosfera. Por
ultimo, o perfil do criador refere-se a uma pessoa que cria jardins e espagos verdes.
Tendo em conta que as diversas atividades empresariais contribuem em grande
parte para as atuais condi¢des ambientais, ¢ fulcral tornar as organizagdes mais verdes, o

que nao ¢ possivel sem tornar mais verdes os colaboradores.

2.4.Green Human Resource Management

GHRM ¢ uma denominacdo que foi recentemente introduzida na Gestdo de
Recursos Humanos (GRH). Este conceito pode ser definido como um conjunto de
politicas, praticas e sistemas que estimulam o comportamento verde dos colaboradores,
com o objetivo de criar uma organizacdo ambientalmente responsavel e eficiente quanto
aos seus recursos (Opatha e Arulrajah, 2014).

Esta vertente da GRH retrata a orientagdo ambiental de todas as fungdes ou praticas
de gestdo de recursos humanos de uma organizagdo a todos os niveis. Sdo repensados
todos os conceitos basicos de GRH, nomeadamente, os seus objetivos, fungdes,
processos, atividades e estratégias de uma forma amiga do ambiente (Arulrajah e Opatha,
2016).

A GHRM tem vindo a ganhar popularidade, tendo em conta o crescente papel do
desenvolvimento sustentdvel na vantagem competitiva das empresas. Para além disto,
com as preocupacgoes com a sustentabilidade cada vez mais notdrias, as empresas tentam
responder aos desafios e catdstrofes que as mudancas climaticas tém vindo a provocar.

Este segmento ¢ diretamente responsavel pela criacdo de forca de trabalho verde
que compreende, aprecia e pde em pratica os objetivos verdes durante o processo de
recrutamento e selecdo, formagdo e desenvolvimento e compensagdes ¢ avaliagdo de

desempenho (Mathapati, 2013).
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2.4.1. Recrutamento e Seleciao Verde

O recrutamento e selecdo verde ¢ definido como o processo de contratagdo de
pessoal com conhecimentos, competéncias, abordagens e comportamentos que se
identificam com os sistemas de gestdo ambiental de uma organiza¢ao (Ahmad, 2015).
Esta componente tem vindo a ser reconhecida como um constituinte essencial nas praticas
de GHRM (Yusoff & Nejati, 2017).

Algumas empresas, especialmente grandes multinacionais, tém vindo a adquirir
praticas de GHRM como uma forma de “employer branding”. Com isto, pretendem
alcancar geracdes mais jovens, que demonstram maior preocupacao com o ambiente,
facilitando o processo de selecdo (Renwick et al., 2013). Para além disto, dados
provenientes de entrevistas no Reino Unido e no Japao indicam que ¢ mais acessivel
contratar empregados de alta qualidade se as empresas apresentarem uma melhor
reputagao ambiental (Bansal e Roth 2000).

O recrutamento ¢ selecao de colaboradores com uma mentalidade verde torna mais
facil instruir profissionais sobre os processos sustentaveis, sendo que ja se encontram

familiarizados com nog¢des basicas como reciclagem e conservacao.

2.4.2. Formacio e desenvolvimento verde

A formacado e desenvolvimento verde referem-se a um conjunto de atividades que
motivam os trabalhadores a aprender competéncias relacionadas com o meio ambiente e
a prestar atengao as questoes ambientais (Jabbour, 2011). Sao conhecidos como um fator-
chave na GHRM, sobretudo para aumentar a sensibilizagdo dos colaboradores para o
impacto ambiental das atividades da sua organizacdo (Bansal e Roth 2000).

Sakris et al. (2010) declararam que a formagdo verde ¢ essencial para permitir que
os trabalhadores adotem praticas de gestdo ambiental mais complexas. Esta atividade
deve ser realizada durante todo o ano e a todos os colaboradores (Saeed et al., 2018).

Assim, pode-se concluir que a formacdo e desenvolvimento verde constroem um
clima que incentiva todos os colaboradores a envolverem-se em iniciativas ambientais

(Kjaerheim, 2005).

2.4.3. Gestao e avaliacido do desempenho verde
A gestdo do desempenho ¢ o processo através do qual os colaboradores sdo
induzidos a melhorar as suas competéncias, de forma a facilitar o alcance de metas e

objetivos. O aspeto mais importante na gestdo do desempenho ¢ a avaliacdo de
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desempenho, sendo que esta fornece informacao util aos colaboradores e possibilita
melhorias continuas nos resultados da empresa (Jackson et al., 2011).

A gestdo e avaliacdo do desempenho verde consiste num sistema de avaliacao das
atividades dos colaboradores no processo de gestdo ambiental (Jabbour et al., 2008).

Os gestores de Green Human Resources, GHR, criam indicadores de desempenho
verdes de forma a estabelecer critérios verdes, abrangendo topicos como incidentes e
responsabilidades ambientais. Indicadores claros e transparentes sdo indispensaveis nos
sistemas de gestdo e avaliagdo de desempenho verde.

Uma adequada avaliagdo dos colaboradores, com base nos resultados ambientais ¢
fundamental para que as empresas se tornem mais pro-ativas ambientalmente (Calia et

al., 2009).

2.4.4. Compensacoes e recompensas verdes

As recompensas ¢ compensacdes sao o processo de GRH através do qual os
colaboradores sdao recompensados pelo seu desempenho. Este ¢ um método determinante,
sendo que aumenta o interesse do colaborador pela organizagdo e a sua motivagao para
exercer o0 maximo esfor¢co de forma a atingir os objetivos organizacionais.

No contexto da GHRM, compensagdes e recompensas podem considerar-se
ferramentas essenciais para apoiar as atividades sustentaveis das empresas.

Recompensas e compensacgdes verdes sdo um sistema de recompensas financeiras
e ndo financeiras que t€ém o objetivo de atrair, reter e motivar os trabalhadores a contribuir
para os objetivos ambientais da empresa (Jabbour et al., 2013).

Se as compensagdes verdes e o sistema de compensacao estiverem alinhados com
a GRH, ¢ possivel estimular uma cultura verde, tornando possivel a promog¢do de
comportamentos verdes (Ahmad, 2015).

As recompensas ndo financeiras devem ser oferecidas juntamente com as
financeiras. O reconhecimento verde ¢ uma forma de recompensa nao financeira, que
pode passar por reconhecimento publico na empresa, férias pagas ou certificados (Saeed
et al, 2018). Estas recompensas levam a sentimentos de orgulho e encorajam
comportamentos ambientais.

Desenvolver incentivos monetarios eficazes pode ser um desafio devido a
dificuldade de entender precisamente os comportamentos ¢ desempenhos ambientais

(Fernandez, Junquera, & Ordiz, 2003).
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2.5. Green Creativity

A criatividade ¢ o processo onde sdo concebidas novas ideias que podem originar
abordagens e perspetivas diferentes. Pode-se considerar, assim, a base da inovacao de
qualquer organizagdo, sendo que a criatividade ¢ o ponto de partida para a mesma
(Amabile et al., 1996). A criatividade beneficia as organizagdes pois permite que estas se
adaptem ao complexo ambiente econdmico que se encontra em constante mudanga.

O recente impacto das questdes ambientais tem conduzido a procura de solugdes
por parte das empresas, o que pode ser considerado como uma manifestagao de inovagao.
Neste contexto, foi criado o conceito de GC, que se refere ao desenvolvimento de novas
ideias sobre produtos, servicos, processos e praticas verdes, consideradas originais,
inovadoras e uteis (Chen e Chang, 2013). Assim, pode-se verificar que a GC ¢ essencial
para alcangar uma producao verde e sustentavel.

No atual ambiente empresarial competitivo, o sucesso das organizacdes prestadoras
de servigos, como, por exemplo, os hotéis, depende da utilizagdo de servigos criativos que
possam satisfazer as necessidades dos clientes que esperam algo inovador e irreverente.
Desta forma, a criatividade tem vindo a tornar-se gradualmente uma ferramenta eficaz
para superar a concorréncia, uma vez que os clientes estdo cada vez mais conscientes e
preocupados com o ambiente (Mittal S., Dhar R., 2016).

O alcance e melhoria da GC dependem da cooperacdo entre as estratégias
ambientais da organizagdo e as praticas de GRH, ou seja, estd relacionada com a GHRM
(Jia, J., et al., 2018).

De acordo com a teoria da Ability-Motivation-Opportunity (AMO), a capacidade
pessoal e a motivagdo fundam a base para a acdo, o que acontecera se as organizagdes
proporcionarem oportunidades adequadas.

A GHRM pode aumentar a GC, por exemplo, através de formacdes que aumentem
a motivag¢do para o envolvimento em atividades verdes. No entanto, a GHRM nao ¢
suficiente para alcangar a GC, sendo que a influéncia de aspetos organizacionais e de
fatores pessoais podem afetar a capacidade, motivagdo e acdo dos colaboradores (Jia, J.,
et al., 2018).

Chen e Chang (2013) revelaram que o pensamento verde criativo depende da
lideranga e da atitude organizacional relativamente as preocupacdes ecoldgicas. Mittal e
Dhar (2016) argumentaram que a lideranca transformacional verde promove o

comportamento verde criativo dos colaboradores.
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Embora a lideranca transformacional verde seja uma componente fundamental,
existem antecedentes individuais que sdo cruciais, tal como a green passion, a green

organizational identity e green intrinsic and extrinsic motivations (Maitlo et al., 2022).

2.5.1. Green Passion (Paixdo Verde)

A paixao resulta num conjunto de experiéncias emocionais positivas, tais como,
felicidade, orgulho e realizagao.

A Green Passion, ou paixdo verde, ¢ considerada uma emogao positiva que leva um
individuo a estar mais disposto a envolver-se em comportamentos ambientais (Jia, J., et
al., 2018).

E possivel despertar paixdo verde nos colaboradores através do reconhecimento e
compensagdo dos mesmos pela promogao da sustentabilidade ambiental, por exemplo,
através de salarios e recompensas verdes. Assim, ¢ possivel verificar que a GHRM ¢
essencial para criar paixao verde.

Ao experienciar paixao verde, o colaborador sente-se mais motivado, inspirado,
energético e flexivel ao realizar as suas fungdes, o que levard ao aumento da sua

capacidade para conceber novas ideias (Jia, J., et al., 2018).

2.5.2. Green Organizational Identity (Identidade Organizacional Verde)

A Identidade Organizacional foi definida por Albert ¢ Whetten (1985) como a
caracteristica central, distintiva e duradoura de uma organizagdo. Ter uma Identidade
Organizacional bem estruturada significa que a empresa tem um propdsito bem definido.

De acordo com a Teoria da Identidade Organizacional, a empresa pode ajudar os
colaboradores a compreender melhor a sua organizacdo e o seu trabalho, bem como a
aumentar a identificacdo e o compromisso para com a sua empresa, ou seja, a Identidade
Organizacional pode afetar o comportamento dos colaboradores.

A Identidade Organizacional Verde permite que os colaboradores compreendam de
forma clara a ligacdo entre a sustentabilidade ambiental e os objetivos da empresa. A
exploragdo deste recurso afeta de forma significativa a cooperagdo dentro da empresa, o
que pode motivar os colaboradores a procurar novas solugdes verdes (Chen et al., 2022).

De acordo com Chen, Gao e Zhang (2022), a Identidade Organizacional Verde pode
auxiliar as empresas a aumentar o conhecimento sobre a sustentabilidade, o que pode
promover a criatividade verde. Por um lado, a Identidade Organizacional Verde pode

coordenar o comportamento dos colaboradores e, consequentemente, gerar novas ideias,
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métodos e atitudes. Por outro lado, este recurso pode encorajar os membros da

organizagao a procurar solugdes no processo de criatividade verde.

2.5.3. Green Intrinsic and Extrinsic Motivation (Motivac¢ao Intrinseca e
Extrinseca Verde)

A motivacao intrinseca verde ¢ a motivagao que surge do interior de um individuo
e que o leva a executar um comportamento verde, sendo este gratificante para si. Esta
motivagdo ¢ considerada um estado em que os individuos sdo movidos pelo amor e pela
paixao pela realizagdo das suas tarefas.

Amabile et al. (1994) referiram que a motivagdo intrinseca ¢ um elemento fulcral
para a criatividade, sendo que mantém os colaboradores interessados no seu trabalho e
aumenta o seu foco, o que resulta em comportamentos mais criativos.

A motivagdo intrinseca aumenta quando um colaborador considera as suas tarefas
apelativas, desafiantes, agradaveis e interessantes (Amabile & Pillemer, 2012). O alcance
da motivacdo intrinseca verde apenas ¢ possivel quando os colaboradores tém interesse
pelas questdes ambientais.

Diversos autores argumentam que a GC dos colaboradores aumenta quando estes
tém uma maior motivagao intrinseca verde (Wenjing et al., 2020).

A motivagdo extrinseca verde significa ter um comportamento ambiental
considerando que o mesmo podera levar a recompensas ou aprovagao por parte de outros.

Esta motivagdo ¢ visivel quando os colaboradores agem de forma a alcancarem
beneficios, como recompensas verdes, tais como, bonus monetarios, incentivos ou
reconhecimento.

Estudos referem que quanto mais uma tarefa ¢ controlada ou regulada com
recompensas ou beneficios, menor sera a motivagao intrinseca (Wenjing et al., 2020).
Amabile (1997) sustentou que diversos fatores externos como, recompensas tangiveis,
prazos, punicdes ou feedback negativo diminuem a motivagdo e, consequentemente, a

criatividade dos colaboradores.

2.6.Empenhamento Afetivo

\

O Empenhamento Organizacional refere-se a relacdo entre um individuo e a
organizacdo para a qual trabalha. O nivel de empenhamento de um colaborador pode
analisar-se através de questdes como: a permanéncia na organiza¢ao nos bons e maus

momentos, a protecao dos interesses e ativos da empresa, a aceitagdo e partilha das metas,
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objetivos e valores da organizacdo e um forte desejo de permanecer na mesma (Khan et
al., 2021).

Em 1987 foi desenvolvido por Meyer e Allen um modelo, denominado, o modelo
de trés componentes do empenhamento organizacional, onde demonstram trés formas de
empenhamento: Afetivo, de Continuidade e Normativo.

De acordo com o Empenhamento de Continuidade, quando um individuo trabalha
durante varios anos numa organizagao, tende a acumular investimento em forma de
tempo, esfor¢o e competéncias especificas da empresa, sendo que considera estes aspetos
demasiado dispendiosos para perder (Noraazian e Khalip, 2016).

Com o Empenhamento Normativo, o colaborador demonstra um sentimento de
obrigacao de continuar a trabalhar na empresa (Noraazian e Khalip, 2016).

O Empenhamento Organizacional Afetivo ¢ considerado a dimensdao com mais
destaque, sendo a mais estudada, tendo em conta que salienta a natureza afetiva e
emocional da relagdo dos colaboradores com os valores e objetivos da empresa (Allen e
Meyer, 1996).

O EA refere-se a identificacdo do colaborador com a empresa e, consequentemente,
ao empenho em atingir os objetivos partilhados. Meyer e Allen (1991) definiram este
conceito como um estado emocional de identificacdo, ligagdo e envolvimento na
organizacdo, o que se traduz na vontade do colaborador de nela permanecer (Sinaga et
al., 2019).

O estudo realizado por Thompson e Heron (2006) demonstrou que os colaboradores
com EA tendem a partilhar conhecimentos e a ser inovadores.

O EA permite que os individuos trabalhem com dedicagdo, aceitem metas e
objetivos e contribuam para o sucesso da organiza¢do. Resulta num nivel mais elevado
de felicidade no trabalho, menor rotatividade, menos ansiedade, maior satisfagdo e uma
abordagem equilibrada da vida pessoal e profissional (Khan et al., 2021).

O EA tem em conta trés aspetos principais, nomeadamente, o desenvolvimento de
afinidade psicoldgica com a empresa, a associagdo com a organizacdo e o desejo de
permanecer como membro. Existem certas varidveis que precedem o EA, como,
experiéncias no trabalho, caracteristicas organizacionais e caracteristicas pessoais

(Noraazian e Khalip, 2016).
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Organizacdes com trabalhadores empenhados revelam intimeras vantagens como,
redugdo de custos com rotatividade, melhor desempenho, menos absentismo e maior

produtividade (Sinaga et al., 2019).

2.7.Performance Ambiental

Os problemas ambientais atuais como o aquecimento global, a producdo de residuos
e a libertacdo de substancias quimicas nocivas sdo a consequéncia da acumulagdo de
cargas ambientais provocadas pelas atividades comerciais e de consumo diario. Por outras
palavras, pode-se afirmar que os problemas ambientais provém do sistema
socioeconomico (Environmental Performance Indicators for Businesses, Fiscal Year
2000 Version, 2001). Assim, ¢ necessario realizar mudangas para atingir um sistema
sustentavel e com menos prejuizos para o ambiente.

Cada vez mais se espera que as organizagdes tenham em consideragao a
conservagdo ambiental como alicerce das suas atividades economicas. E essencial que as
empresas compreendam e avaliem com precisdo o alcance dos encargos ambientais das
suas atividades e os efeitos das medidas que estdo a ser tomadas.

A ISO 14063 define a PA como os resultados de uma organizacao relativamente
aos aspetos ambientais. Gergely Toth (2003) define este conceito como a inversdo da
carga ambiental total causada pelas organizagdes, bem como os esfor¢os para melhorar a
mesma.

Existem diversos fatores que podem afetar o PA das empresas. Alguns podem ser
considerados internos, nomeadamente, o tipo e a idade da tecnologia utilizada e a
informagdo e motivacdo dos gestores e colaboradores. Outros fatores sdo externos a
empresa, como, por exemplo, a regulamentacao (Gallez e Tyteca, 1997).

A PA de uma empresa pode ter em vista duas vertentes. Primeiramente, pode ter
como objetivo diminuir a pressdo existente nos ecossistemas, do ponto de vista da
sustentabilidade. Por outro lado, as organizagdes podem ambicionar alcangar melhores
posigdes de mercado e otimizar a organizacao, do ponto de vista da gestao (T6th, 2003).

Empresas com mais orientagao para a sustentabilidade ambiental estio em melhor
posicdo para construir relagdes de longo prazo com os consumidores. Esta perspetiva
pode ser observada no estudo realizado por Reyes-Menendez et al. (2018), que mostrou

que ¢ evidente um aumento das pesquisas online sobre o envolvimento social e praticas
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responsaveis das empresas, sendo que os consumidores dao preferéncia a estas
organizagdes no momento de compra.

A principal razdo para melhorar a PA das empresas ¢ o interesse crescente dos
stakeholders (autoridades, comunidade, meios de comunicagdo, investidores,
colaboradores, parceiros, clientes, entre outros) nesta temadtica (Gallez e Tyteca, 1997).

Para as organizacdes controlarem de forma mais eficiente a sua PA, deverao ter em
conta alguns indicadores de desempenho que permitam avaliar a eficidcia dos
regulamentos, instrumentos econdmicos e estratégias ambientais da empresa (Gallez e
Tyteca, 1997).

Xie et al. (2019) referiram que as inovagdes de processos e produtos ajudam a
organizacdo a melhorar a sua performance, ou seja, a inovagao e a criatividade ambiental
permitem uma melhoria da PA das empresas.

Existem diversos fatores que influenciam o impacto da GC no alcance dos objetivos
empresariais. A utilizagdo eficiente de matérias-primas ¢ encorajada pela GC o que pode
resultar em redugdo de custos, aumentado a rentabilidade. O alcance de objetivos pode
incluir embalagens e produtos reciclaveis ou reutilizaveis, redu¢ao de emissdes e redugao
de residuos (Ahmed et al., 2023).

Ahmed et al (2023) confirmaram que a Inovacao Verde (IV) tem uma relagao
significativa e positiva com a PA, tendo em conta que as empresas conseguem reduzir o
consumo de recursos e desperdicio de material.

A IV pode constatar-se em duas formas, inovagdo de processos e inovagdo de
produtos. Ahmed et al. (2023) concluiu que a inovagdo de processos tem um maior
impacto na melhoria da PA e a inovagao de produtos ajuda de forma mais significativa o
desempenho organizacional.

Através de estratégias ecologicas inovadoras, as empresas podem adotar excelentes
medidas empresariais, que irdo melhorar a PA da organizagdo. As medidas tomadas para
prevenir o nivel de poluicao facilitam a organizacao a reduzir desperdicios de produtos e
a ter designs reciclaveis (Ahmed et al., 2023). O investimento em IV pode aumentar a
competitividade organizacional devido a uma maior eficiéncia técnica e tecnologica e a
procura de produtos amigos do ambiente por parte dos clientes. Da mesma forma, a
empresa pode reduzir o custo do material e eliminagao de residuos, e, consequentemente,

reduzir a pressao sentida pela comunidade (Ahmad et al., 2021).
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3. Estudo Empirico 1 — Green Human Resource
Management e Green Creativity

3.1.Enquadramento Teorico e Formulacio de Hipoteses

A GHRM pretende por em pratica procedimentos que incentivem o
desenvolvimento de competéncias ambientais e deem aos funcionérios a oportunidade de
participar em atividades verdes. Estes programas por norma encorajam um maior sentido
de identificacdo com a empresa, os colaboradores ficam mais disponiveis
psicologicamente para se envolverem em atividades verdes e constroem capacidades
ambientais (Zahrani, 2022). Se uma empresa pretende alcangar uma boa gestao ambiental
e aumentar a GC, necessita de incentivar os seus colaboradores a envolverem-se
ativamente nesta questao (Jia et al., 2018).

Tal como ja mencionado, de acordo com a teoria Ability-Motivation-Opportunity
(AMO), a capacidade pessoal e a motivagdo fundam a base para a acdo, o que acontecera
se as organizagdes proporcionarem oportunidades adequadas (Jia et al., 2018).

De acordo com lJia et al. (2018), a GHRM pode melhorar a GC aumentando a
capacidade verde dos colaboradores. Esta capacitagdo podera ser realizada através de
recrutamento de trabalhadores com mais consciéncia ambiental, formagdes sobre técnicas
ecologicas e atribuicdo de recompensas e punigoes em fungdo de agdes neste sentido.

Shen et al. (2016) referiram que as praticas de GHRM encorajam as organizagoes
a implementar iniciativas verdes nas suas operacgdes, de forma a alcancar os objetivos
verdes, o que exige um comportamento verde por parte dos colaboradores.

Hameed et al. (2021) verificaram que a GHRM se relaciona positivamente com a
GC, sugerindo que se as organizagdes prestarem apoio aos seus colaboradores
relativamente aos cuidados com o ambiente, existe mais probabilidade dos mesmos se
envolverem em comportamentos verdes.

A GHRM ¢ essencial na mudangca dos padroes de comportamento dos
colaboradores, permitindo a execucdo de propostas amigas do ambiente e a obtengdo de
resultados organizacionais verdes (Ahmad, Ullah, & Khan, 2022).

De acordo com a Teoria da Identidade Organizacional, quando uma organizacao
tem uma Identidade Organizacional bem definida, pode ajudar os colaboradores a
compreender melhor a sua organizagdo e o seu trabalho, bem como aumentar a

identificacdo e o compromisso para com a sua empresa. Ao revelar uma Identidade
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Organizacional Verde bem estabelecida, os colaboradores compreendem de forma mais
clara a ligagdo entre a sustentabilidade ambiental e os objetivos da empresa, o que afeta
de forma significativa a cooperacao dentro da empresa. Com isto, os colaboradores
sentem-se mais motivados e interessados em procurar novas solugdes verdes (Chen et al.,
2022).

Praticas de GHRM como a formagdo verde, a avaliacdo de desempenho verde e as
recompensas verdes demonstram que a organizacao valoriza as acdes ambientalmente
conscientes dos seus colaboradores (Shafiq et al., 2023).

A formagdo verde pode gerar consciéncia ambiental e incutir boas atitudes e
comportamentos nos colaboradores. Ademais, o cumprimento dos objetivos verdes da
empresa pode ser facilitado através de recompensas pelo compromisso no trabalho. De
forma a encorajar comportamentos ecoldgicos, as empresas podem optar por
recompensas verdes como, por exemplo, vantagens de promocao na carreira. Além disso,
a GHRM pode promover GC motivando os membros da sua equipa a sugerirem novas
ideias verdes. As recompensas devem ser atribuidas de acordo com a avaliagdao de
desempenho verde (Zahrani, 2022).

Através do reconhecimento e compensagdo dos colaboradores pela dedicacdo a
sustentabilidade ambiental ¢ possivel despertar paixdo verde nos mesmos. Ao
experienciar este sentimento, o colaborador ird demonstrar-se mais motivado e inspirado,
0 que levara ao aumento da sua capacidade para conceber novas ideias (Jia, J., et al.,
2018).

Face ao exposto, sugere-se a seguinte hipotese de investigacao:

Hipotese 1: A Green Human Resource Management relaciona-se positivamente com a

Green Creativity.

3.2.Modelo Conceptual de Investigacio

De acordo com a hipotese apresentada, pretende-se entender a relagdo entre GHRM e GC.

Desta forma, surgiu o seguinte modelo de investigacao (Figura 1).

Green Human Resource
Management H1

v

Green Creativity

Figura 1 - Modelo Conceptual de Investigacdo
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3.3.Metodologia

3.3.1. Procedimentos de recolha de dados

Com vista a obtencdo de dados para a concretizagdo dos objetivos do estudo
apresentado, foi utilizado o método de recolha de dados primarios, optando pela
abordagem quantitativa. Os dados primarios foram recolhidos mediante questionarios ja
validados em estudos anteriores. A técnica de inquérito por questionario foi a selecionada
por ter baixos custos de distribuicdo e garantir a confidencialidade das respostas.

O questionario online foi realizado através do Google Forms, uma plataforma de
criagdo de formularios online, e partilhado por email para as diversas unidades hoteleiras.

A recolha de dados foi realizada entre dezembro de 2022 e junho de 2023 (7 meses)

e destinou-se a colaboradores da area da hotelaria.

3.3.2. Estruturac¢io do questionario

O questiondrio ¢ iniciado com um pequeno texto onde sao descritas as variaveis em
estudo, a composicao do questiondrio ¢ a duracdo média de resposta. Nesta introducao ¢
também salvaguardado que os resultados obtidos serdo apenas utilizados para fins
académicos, solicitando respostas sinceras e veridicas.

Foram inseridas questoes relativas a GHRM, a GC e dados sociodemograficos. Foi
também solicitado aos inquiridos que registassem os 4 ultimos digitos do niumero de
telefone, de forma a ser possivel utilizar estes dados no Estudo 2, onde sera explicado o

procedimento de forma mais detalhada.

3.3.3. Caracterizacao da amostra

Foi optado pelo setor da hotelaria para a recolha da amostra devido a visivel
preocupacdo deste setor com a sustentabilidade, sendo a amostra final constituida por 178
colaboradores.

A idade dos colaboradores esta compreendida entre os 19 e os 62 anos, sendo a
1idade média de 33,20 anos. Relativamente ao sexo dos colaboradores, 80,3% sdo do sexo
feminino e 19,7% sao do sexo masculino. A antiguidade minima nos hotéis ¢ de 3 meses
e a maxima ¢ de 20 anos, situando-se a média nos 4,19 anos.

A tabela seguinte resume os dados obtidos.
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Idade Antiguidade
Média 33,20 4,19
Mediana 33,00 4,00
Desvio Padrao 6,347 2,98
Minimo 19 3 meses
Miéximo 62 20 anos

Tabela 1 - Resumo caracterizagdo amostra

3.4.Instrumentos de Medida

De forma a testar a hipotese em estudo foram utilizadas medidas concebidas e

validadas, ja existentes na literatura.

3.4.1. Green Human Resource Management

Foram aplicados seis itens de estudo para mensurar a GHRM, traduzidos do estudo

de Kim et al. (2019), que se basearam na escala CSR HRM de Shen e Benson (2016) e

na escala de educacdo do sistema de gestdo ambiental desenvolvida por Hsiao et al.

(2014). Utilizando a escala de Likert de 5 pontos, foi solicitado aos colaboradores dos

hotéis que indicassem qual o nivel de concordancia com as seguintes afirmagdes

apresentadas (1: “Discordo Totalmente”, 5: Concordo Totalmente”).

Green
Human
Resource

Management

1.

A minha empresa oferece formacdo adequada para promocgdo da

gestdo verde/ambiental como um valor organizacional fundamental

A minha empresa considera o colaborador “amigo do ambiente” como

parte da sua avaliagdo de desempenho

A minha empresa associa o comportamento ecoldgico do colaborador

as recompensas € COl’IlpCIlSS.(}f)CS

A minha empresa considera o ajustamento entre a identidade pessoal

e a gestdo ambiental em processos de recrutamento e selecdo

A minha empresa promove iniciativas para que os colaboradores

entendam perfeitamente a extensdo da politica ambiental corporativa

A minha empresa promove ¢ incentiva os colaboradores a darem

sugestdes de melhoria ambiental no local de trabalho

Tabela 2 - Itens de operacionalizagdo da varidvel GHRM
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3.4.2. Green Creativity
A GC foi medida através de uma escala previamente desenvolvida por Hameed et
al. (2021). Foi solicitado aos colaboradores que reportassem em que grau cada uma das
quatro afirmagdes (Tabela 3) se aplica a sua situacdo, mediante uma escala de Likert de

5 pontos (1: “Nunca”, 5: Sempre”).

1. Sugiro novas formas de alcangar objetivos ambientais

2. Proponho novas ideias ‘“verdes” para melhorar a performance
Green _
ambiental

Creativity
3. Promovo e defendo novas ideias “verdes” perante outros

4. Encontro solugdes criativas para os problemas ambientais

Tabela 3 - Itens de operacionalizagdo da variavel GC
3.4.3. Aperfeicoamento das escalas

3.4.3.1. Estudo da dimensionalidade (Analise Fatorial Exploratéria)

A Analise Fatorial Exploratoria (AFE) ¢ uma ferramenta bastante utilizada que tem
como objetivo identificar as relacdes subjacentes entre as variaveis estudadas. Esta
técnica verifica as correlagdes entre um numero de variaveis e agrupa-as em fatores
(Hongyu, 2018).

O Teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e o Teste de Bartlett sio os métodos de
avaliacdo mais utilizados. O indice KMO reflete a proporcao de variancia dos itens que ¢
explicada pela varidvel subentendida. Este indice indica o qudo adequada ¢ a aplicagdo
da AFE para os dados em estudo e pode variar entre zero e um. Valores menores que 0,5
sao considerados inaceitaveis (Hongyu, 2018).

O resultado do teste de KMO neste estudo foi de 0,907, o que demonstra muito boa
correlacdo entre as variaveis. Para além disto, o Teste de Bartlett revelou um nivel de
significancia de 0,000, transparecendo uma relagdo significativa entre pelo menos duas
variaveis. Assim sendo, pode-se verificar que a AFE ¢ adequada a este estudo.

Foi utilizado como método de extragao a Analise das Componentes Principais, de
forma a diminuir a complexidade da interpretacao dos dados e a verificar a proporcao de
varidncia das variaveis justificada pelos fatores comuns. O objetivo principal deste

método ¢ o de explicar a estrutura da variancia e covariancia de um vetor aleatorio, por
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meio de combinacdes lineares denominadas de componentes principais (Hongyu, 2015).
Verificou-se uma variancia total explicada de 68,796%.

O método varimax foi o método de rotagdo selecionado que, pretende que, para
cada componente principal, existam poucos pesos significativos e que todos os outros se
aproximem de zero. Apenas sdo considerados resultados iguais ou superiores a 0,50.

Relativamente as comunalidades (h?) verificou-se que todos os valores sdo
superiores a 0,50, pelo que se mantiveram todos os itens.

Na tabela seguinte estdo descritos os resultados da AFE, considerando o método
das componentes principais como método de extracdo dos fatores e o método varimax

como método de rotacao dos fatores.

Variavel Item Descrigdo h? F1 F2

GHRM 2 A minha empresa considera o 0,839 | 0,861
colaborador “amigo do ambiente”
como parte da sua avaliacdo de
desempenho

GHRM 4 A minha empresa considera o 0,787 | 0,836

ajustamento entre a identidade
pessoal € a gestdo ambiental em
processos de recrutamento e selecao

GHRM 3 A minha empresa associa o 0,73 | 0,819

comportamento ecologico do
Green Human
colaborador as recompensas e
Resource
compensagoes

Management
GHRM 5 A minha empresa promove 0,781 | 0,817

iniciativas para que os colaboradores
entendam perfeitamente a extensao
da politica ambiental corporativa

GHRM 1 | A minha empresa oferece formagdo | 0,795 | 0,813

adequada para promocdo da gestdo
verde/ambiental como um valor
organizacional fundamental

GHRM_6 A minha empresa promove ¢ 0,739 | 0,792

incentiva os colaboradores a darem
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sugestoes de melhoria ambiental no
local de trabalho
GC 2 Proponho novas ideias “verdes” para | 0,916 0,905

melhorar a performance ambiental

GC 1 Sugiro novas formas de alcangar 0,897 0,889

objetivos ambientais

GC 3 Promovo e defendo novas ideias 0,877 0,885

Green Creativity

“verdes” perante outros

GC 4 Encontro solugdes criativas para os | 0,866 0,841
problemas ambientais
N° itens 6 4

Alpha de Cronbach 0,942 | 0,958
Tabela 4 - Resultados da Analise Fatorial e Alpha de Cronbach

3.4.3.2. Estudo da Consisténcia Interna das escalas (Alpha de
Cronbach)

O Alpha de Cronbach tem sido descrito como uma das estatisticas mais importantes
e difundidas nos estudos que envolvem questionarios. Este ¢ amplamente utilizado por
iniimeros autores para representar a fiabilidade ou a consisténcia interna de um
instrumento em relacdo a uma determinada amostra de uma populagdo. O Alpha de
Cronbach reflete a medida em que diferentes subconjuntos de itens de teste produziram
medidas semelhantes (Taber, K. S., 2017). Varios estudos referem como limiar
satisfatorio o valor de Alpha igual ou superior a 0,7, que ¢ geralmente o valor desejavel
(Taber, K. S., 2017).

Neste estudo, ambas as varidveis, GHRM e GC, apresentam valores de Alpha de
Cronbach de 0,942 ¢ 0,958, respetivamente, o que representa uma excelente consisténcia

interna.

3.5.Analise e Discussao dos Resultados

3.5.1. Médias, Desvios-Padriao e Correlacoes
Na tabela 5 pode-se verificar os valores obtidos para as médias, desvio-padrao e
correlagdo das variaveis Idade, Antiguidade, Sexo, GHRM e GC.
Pode assumir-se que os individuos consideram, de forma moderada, que existe

GHRM na sua unidade hoteleira, tendo em conta que a média desta variavel se situa nos
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3,15. Relativamente a GC, o resultado ¢ semelhante, sendo que a média registada ¢ de
3,31. Assim, pode-se verificar que os inquiridos consideram que demonstram GC no
decorrer da sua atividade laboral.

A correlagdo entre as duas variaveis estudadas foi verificada através da correlagdo
de Spearman. O coeficiente de Spearman determina a relacdo linear entre duas varidveis
e o seu valor pode variar entre -1 e 1. O valor obtido foi de 0,666, o que revela uma
correlagdo média positiva. Isto significa que, quanto mais relevante for a GHRM, maior
sera a GC.

Relativamente as varidveis sociodemograficas, nenhuma apresentou correlacdo

com as variaveis em estudo, pelo que ndo foram consideradas nas analises posteriores.

Média ]ID)ZZE‘; | 2 3 4 5
1 Idade 3320 | 635 i
2.Antiguidade 4,19 2,98 0,528%** -
3.Sexo 12 | o040 | 0105 |0053] -

4.Green Human

Y R 3,15 1,22 0,022 |0,005| -0,113

5.Green Criativity 3,31 1,13 0,114 | 0,134 | -0,084 | 0,666** -

Tabela 5 - Médias, Desvios-Padrdo e Correlagdo

3.5.2. Green Human Resource Management e Green Creativity
Neste estudo ¢ pretendido analisar o impacto da GHRM na GC. Desta forma, ira
ser testada a H1.
Na tabela 6 sdo visiveis os resultados das analises de regressao efetuadas para as

varidveis em estudo, considerando como varidvel independente a GHRM.

Green Creativity
Green Human Resource Management 0,666%**
Teste F 140,273 %***
R? ajustado 0,440
**%p < 0,001

Tabela 6 - Regressdo Linear: Relacdo entre GHRM e GC
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Relativamente ao modelo em andlise verifica-se que a GC revela um valor de F de
140,273 significativo a um nivel inferior a 0,001. Com isto, ¢ possivel verificar uma
relagcdo linear estaticamente significativa entre as duas varidveis. Tal demonstra que o
modelo ¢ adequado para medir a relagdo entre as varidveis em questdo. Ao observar o
valor de R? ajustado constata-se que a varidncia da GC ¢ explicada em 44% pela GHRM.

O poder explicativo da GHRM relativamente a GC ¢ consideravel, tendo em conta

que o Beta apresenta um valor de 0,666 para um nivel de significancia menor que 0,001.

Estes resultados suportam a H1, ou seja, “A Green Human Resource Management

relaciona-se positivamente com a Green Creativity”.

A evidéncia dos dados revela o papel positivo que a GHRM exerce sobre a GC,
demonstrando que, através da GHRM, as organizacdes podem alcancar a capacitagdo
verde dos seus colaboradores, o que possibilita o aumento da sua GC. Os resultados vao
ao encontro do que foi obtido pela literatura ja existente (Hameed et al., 2021; Jia et al.,
2018) que sugere que através de praticas de GHRM como, recrutamento e selecdo verde,
formagao verde, gestdo do desempenho verde e sistema de recompensas verdes e através
de apoio aos colaboradores no que toca aos cuidados com o ambiente, ¢ possivel aumentar

a sua GC. Face ao exposto verifica-se que a Hipdtese 1 foi suportada.
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4. Estudo Empirico 2 — Green Human Resource
Management, Green Creativity,
Empenhamento Afetivo e Performance
Ambiental

4.1.Enquadramento Tedrico e Formulac¢ao de hipdteses

4.1.1. Relacio entre Green Human Resource Management e
Empenhamento Afetivo

O empenhamento ¢ definido como um vinculo que caracteriza a relagdo entre o
colaborador e a empresa. O lado emocional deste vinculo, denominado Empenhamento
Afetivo (EA), tem demonstrado um interesse crescente por parte da literatura. O EA é a
ligacdo emocional dos colaboradores a sua organizagdo e prevé a dedicagdo e a lealdade
dos mesmos através de um grande sentimento de pertenga e identificagao (Gomes et al.,
2023).

De acordo com Meyer e Allen (1997), varidveis demograficas como, sexo, idade,
antiguidade na organizagao e habilitagdes literarias tém sido consideradas antecedentes
do EA. Para além destas, as variaveis situacionais como, nivel de autonomia, estilo de
lideranga, tipo e variedade de tarefas e seguranca no trabalho sdo também consideradas
precedentes do EA. As experiéncias vividas pelo colaborador no primeiro més de trabalho
sdo ainda consideradas um antecedente muito importante para o EA. No que se refere as
caracteristicas estruturais da organizacao, a GRH, a relagdo com a chefia e a comunicagao
sao também considerados antecedentes do EA (Cordeiro, 2017).

Diversos estudos sugerem que existe uma certa concordancia relativamente a
influéncia das praticas de recursos humanos no EA. Praticas de flexibilidade nos postos
de trabalho, rigor nos mecanismos de selecdo, elevada formagdo e desenvolvimento,
avaliacdo de desempenho, remuneragdao competitiva e atribuicao de beneficios fomentam
o EA. Quando as praticas da organizagdo sdo benéficas para os colaboradores, estes
tendem a responder reciprocamente com atitudes e comportamentos vantajosos para a
empresa, como o EA (Chambel, 2012).

De acordo com McElroy et al. (2001), existem diversas praticas de recursos
humanos que afetam positivamente o EA, nomeadamente, a estabilidade e seguranca no

trabalho, o recrutamento seletivo, a descentralizagdo, as recompensas pelo desempenho,
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a formacdo continua, a reducdo das diferengas entre os trabalhadores e a partilha de
informacao (Batista, 2016).

Quando as organizagdes implementam praticas d¢ GHRM como formagado na area
da sustentabilidade ¢ reconhecimento das contribui¢des ambientais dos colaboradores,
conseguem desenvolver as competéncias dos seus colaboradores e permitem que os
mesmos se envolvam em iniciativas verdes. Ao desenvolverem as competéncias e a
envolverem-se em acdes verdes, os colaboradores tendem a ficar mais disponiveis
psicologicamente para a organizacao e entendem o seu trabalho como mais significativo,
0 que resulta numa maior identificagcdo organizacional (Chaudhary, 2020). Desta forma,
verifica-se que a GHRM pode levar a uma maior identificacao organizacional, o que leva
ao EA (Gomes et al., 2023).

Colaboradores com valores ambientais harmonizados com os valores da empresa
demonstram maior EA (Ashforth e Mael, 1989). Tal acontece porque se identificam e se
sentem integrados numa empresa com boa reputagao e imagem (Tajfel e Turner, 1985).
Espera-se que tal acontega também com a GHRM que melhora a reputagdao da empresa e
promove nos colaboradores uma auto-imagem mais positiva (Farooq et al., 2014). Logo,
¢ possivel verificar o impacto das praticas de GHRM no EA de acordo com a teoria da
identidade social (Mael & Ashforth, 1995).

Desta forma, sugere-se a seguinte hipotese de investigagao:

Hipdtese 1: A Green Human Resource Management relaciona-se positivamente

com o Empenhamento Afetivo.

4.1.2. Relacio entre Green Human Resource Management e Performance
Ambiental

As praticas de GHRM garantem que os colaboradores possam realizar as atividades
de gestdo ambiental da empresa, nomeadamente, alcangar os seus objetivos ambientais.

A lealdade dos colaboradores aos programas e atividades de sustentabilidade
ambiental ¢ reforcada através da atribuicdo de compensagdes e prémios verdes. A
satisfacao com este tipo de recompensas ¢ visivel na capacidade ambiental ao realizar o
seu trabalho. Para além disto, a equipa fica mais disposta a aderir a projetos verdes (Kuo
et al., 2022).

O uso de medidas em toda a organizagdo para avaliar o consumo de recursos € o

desperdicio € essencial para alcancar uma melhor PA. Através da gestao do desempenho
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as empresas conseguem que os seus colaboradores obtenham um feedback imediato sobre
as suas praticas ambientais. Como resultado, a equipa pode avaliar a sua eficacia
relativamente ao desempenho ambiental esperado (Kuo et al., 2022).

A formacao dos colaboradores ¢ fundamental para que estes tenham competéncias
e conhecimentos essenciais para tomar decisdes relacionadas com a sustentabilidade (Kuo
et al., 2022). A GHRM pode sensibilizar os trabalhadores para a prote¢ao e melhoria do
ambiente, o que poderd aumentar o impacto positivo dos esforgos realizados na
conservagdo e recuperagao ambiental (Rehman et al., 2021).

As organizacdes adotam a GHRM para promover uma sociedade verde,
implementando praticas verdes e optando por locais de trabalho mais verdes. Praticas
como recrutamento online e entrevistas por videoconferéncia permitem que a organizagao
otimize os recursos e reduza o desperdicio. Este tipo de praticas promovem uma cultura
verde e direcionam os recursos para praticas mais sustentaveis (Niazi et al., 2023).

Os programas de formagdo e desenvolvimento verde das empresas visam
desenvolver as habilidades dos colaboradores para, por exemplo, avaliarem o local de
trabalho verde, a reciclagem efetuada, a gestdo de residuos e a eficiéncia energética, que,
juntamente com os objetivos ambientais da empresa, melhoram a PA. Para além disso, as
praticas de GHRM promovem o compromisso dos colaboradores e a conformidade destes
com 0s processos € sistemas organizacionais (Singh et al. 2020).

Assim, surge a seguinte hipdtese de investigacao:

Hipotese 2: A Green Human Resource Management relaciona-se positivamente

com a Performance Ambiental.

4.1.3. Relacao entre Green Creativity e Performance Ambiental

Reagir aos problemas ambientais ¢ uma vertente de desenvolvimento para as
empresas, que permite adquirir vantagens competitivas provenientes de exercicios
criativos que proporcionem beneficios a si e a toda a comunidade (Arslan et al., 2022).

A GC ¢ um padrao em rdpido desenvolvimento que defende as iniciativas de
melhoria sustentavel e as cadeias de valor. Esta aumenta as vantagens sociais, econdmicas
e ambientais, garantindo prosperidade ecoldgica sustentavel. Para além disto, ajuda as
organizacoes a obter beneficios, a diminuir a carga ecoldgica e utilizar a matéria-prima

de forma mais produtiva (Arslan et al., 2022).
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Quando a GC se desenvolve entre os trabalhadores devido a incidentes de
consciéncia ambiental, possibilita o aumento da sua eficiéncia energética e o desejo de
serem mais conscientes em relacao ao ambiente. Com a GC, os colaboradores aumentam
a sua competéncia e produtividade para utilizar recursos de forma mais eficiente (Arslan
et al., 2022).

A PA depende da capacidade de inovacao e criatividade da organizacdo, de forma
a exceder o simples cumprimento de regras e metas ambientais. Ademais, o desempenho
também ¢ influenciado pelo impacto ecoldgico dos produtos e procedimentos
organizacionais (Niazi et al., 2023).

Diversos estudos demonstram que organizagdes com inovagao verde sao altamente
bem-sucedidas e t€ém melhor desempenho que os seus concorrentes, sendo que detém
recursos e capacidades verdes para responder rapida e adequadamente as necessidades
dos seus clientes.

O pensamento criativo ¢ inovador e a resolucdo de problemas podem oferecer
formas sustentaveis de conduzir os negdcios. Estas capacidades podem ser utilizadas para
melhorar o mundo e encontrar formas de atenuar as alteracdes efetuadas pela humanidade
(Fields et al. 2019).

A criatividade pode ser referida como uma das maiores fontes potenciais de
vantagem competitiva no século XXI. A sobrevivéncia das organizagdes na economia
moderna depende em grande medida das capacidades criativas dos individuos, equipas e
administracdo. Além disso, a GC nas empresas e industrias podem criar ideias e solucgdes
sustentaveis que nunca foram pensadas, e que podem evitar ou diminuir o impacto
negativo da humanidade no ambiente (Fields et al. 2019).

Desta forma, sugere-se a seguinte hipdtese de investigagao:

Hipotese 3: A Green Creativity relaciona-se positivamente com a Performance

Ambiental.

4.1.4. Relacdo entre a Green Human Resource Management, a Green
Creativity a e Performance Ambiental

De acordo com diversos estudos, a GHRM ¢ essencial para criar GC e para gerar
uma cultura verde na organizacao, onde sejam percetiveis atitudes e empenho no que diz
respeito a sustentabilidade. Desta forma, as praticas de GHRM conduzem os

colaboradores ao cumprimento das medidas e objetivos verdes (Ahmed et al, 2022).
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Para a atividade da empresa ser sustentavel, a GC ¢ essencial, sendo que ¢ crucial
encontrar novos conceitos verdes que gerem inovagdes e produgdes verdes. No mundo
empresarial, a criatividade refere-se ao processo que torna conceitos originais em
produtos utilizaveis e lucrativos. Desta forma, a for¢a primaria por detras da produgdo de
novos bens ou servigos sustentaveis ¢ a GC (Zahrani, 2022).

Quando a organizagao aplica praticas de GHRM, consegue melhorar a sua imagem
e reputacao, o que leva a que os colaboradores se sintam mais satisfeitos por pertencerem
a mesma. Colaboradores que se identifiquem com a sua empresa e que tenham gosto em
trabalhar na mesma demonstrardo mais empenho e motivagdo e irdo adotar atitudes e
comportamentos positivos de forma a melhorar a performance da organizagao.

Processos e produtos criativos traduzem-se numa melhor performance da empresa.
O uso eficiente de recursos, ¢ encorajado pela GC, o que resulta em menores custos e

formas inovadoras de converter desperdicio em produtos (Zahrani, 2022).

Hipotese 4: A Green Creativity desempenha um papel mediador na relagao entre a

Green Human Resource Management e a Performance Ambiental

4.2.Modelo Conceptual de Investigacao

De acordo com as hipoteses apresentadas, pretende-se entender a relagdo entre
GHRM, GC, EA e PA. Desta forma, surgiu o seguinte modelo de investigacdo (Figura
2).

Green Human Resource
Management

~~
~<.

H1 H2

Empenhamento Afetivo Performance Ambiental Green Creativity

H4

Figura 2 - Modelo Conceptual de Investigacdo
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4.3.Metodologia

4.3.1. Procedimentos de recolha de dados

Com vista a obtencdo de dados para a concretizagdo dos objetivos do estudo
apresentado, foi utilizado o método de recolha de dados primarios, optando pela
abordagem quantitativa. Os dados primarios foram recolhidos mediante questionarios ja
validados em estudos anteriores. A técnica de inquérito por questionario foi a selecionada
por ter baixos custos de distribuicdo e garantir a confidencialidade das respostas.

Primeiro, os hotéis foram contactados via e-mail e foi explicado sucintamente o
ambito e objetivos do estudo. Assim que demonstraram interesse em participar, foi
enviado o questionario online. O questiondrio foi realizado através do Google Forms, uma
plataforma de criacao de formularios online.

A recolha de dados foi realizada em 2 momentos temporais e destinou-se a
colaboradores da area da hotelaria. Os dados das varaveis GHRM e GC foram recolhidos
no Estudo 1 entre dezembro e junho de 2023 (7 meses). Os dados das restantes varidveis
observadas foram recolhidos entre janeiro de 2023 e julho de 2023 (7 meses). Os dados
dos dois questionarios foram emparelhados através de um codigo solicitado, os ultimos
quatro digitos do nimero de telemovel.

A separagao temporal dos dois questionarios foi realizada de forma a reduzir os
riscos da variancia do método comum. Esta separacao temporal reduz o enviesamento das
respostas e elimina a importancia de possiveis indicios fornecidos contextualmente. Para
além disto, este método reduz a capacidade e a motivacao dos inquiridos utilizarem
respostas anteriores para preencher lacunas e pormenores em falta, sendo que permite que
a informagdo previamente utilizada ja nao esteja recordada (Podsakoff e MacKenzie,

2003).

4.3.2. Estruturac¢io do questionario
O questiondrio ¢ iniciado com um pequeno texto onde sdo descritas as variaveis em
estudo, a composicao do questionario e a duragdo média de resposta. Nesta introducdo ¢é
também salvaguardado que os resultados obtidos serdo apenas utilizados para fins
académicos, solicitando respostas sinceras e veridicas.
Sao realizadas questoes relativas a PA, EA e questdes sociodemograficas,

nomeadamente, sexo, idade e antiguidade na empresa.
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4.3.3. Caracterizacio da amostra

Foi optado pelo setor da hotelaria para a recolha da amostra devido a visivel
preocupacao deste setor com a sustentabilidade.

A amostra final ¢ constituida por 80 colaboradores do setor hoteleiro, 45 do sexo
feminino (56,3%) e 35 do sexo masculino (43,8%). A idade dos colaboradores esta
compreendida entre os 19 e os 62, sendo a idade média de 33,44 anos. Relativamente a
antiguidade na organizacdo, a média situa-se nos 4,48 anos, sendo a minima de 3 meses
¢ a maxima de 20 anos.

A tabela seguinte sumariza os valores obtidos.

Idade Antiguidade
Média 33,44 4,48
Mediana 31,00 3
Desvio Padrao 9,555 4711
Minimo 19 3 meses
Maiaximo 62 20 anos

Tabela 7 - Resumo caracterizagdo amostra

4.4.Instrumentos de Medida

De forma a testar as hipoteses em estudo foram utilizadas medidas concebidas e

validadas, ja existentes na literatura.

4.4.1.1. Empenhamento Afetivo
Foram aplicados trés itens de estudo para mensurar o EA, baseados no estudo de
Rego et al. (2011). Utilizando a escala de Likert de 5 pontos, foi solicitado aos
colaboradores dos hotéis que indicassem qual o nivel de concordancia com as seguintes

afirmacdes apresentadas (1: “Discordo Totalmente”, 5: Concordo Totalmente”).

1. Sinto que a minha ligac@o a esta empresa ¢ forte

Empenhamento

) 2. Tenho um forte sentido de pertenca a minha empresa
Afetivo

3. Eusinto que fago parte da minha empresa

Tabela 8- Itens de operacionalizagdo da variavel EA
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4.4.1.2.

Performance Ambiental

Para estudar a variavel PA foi utilizado um instrumento traduzido e adaptado do

estudo de Kim et al. (2019), baseado nos dados de Paill¢ et al. (2014), Melnyk et al. (2003)

e Ilinitch et al. (1998). Os colaboradores foram convidados a descrever o grau de

concordancia com cada uma das sete afirmagdes sobre a sua perce¢ao de Performance

Ambiental (Tabela 9), mediante uma escala de Likert de 5 pontos (1: “Discordo

Totalmente”, 5: Concordo Totalmente™).

Houve redugdo de residuos

2. Houve conservagdo do uso de dgua
3. Houve conservagdo do uso de energia
Performance 4. Houve reducdo das compras de materiais, produtos quimicos e
Ambiental componentes ndo renovaveis
5. Houve redugdo dos custos gerais
6. Houve uma melhoria no posicionamento no mercado
7. Houve uma melhoria da reputagdo da empresa

Tabela 9 - Itens de operacionalizagio da variavel PA

4.5.Estudo da Consisténcia Interna das escalas (Alpha de
Cronbach)

Neste estudo a varidvel GHRM apresenta um Alpha de Cronbach de 0,941, a GC
de 0,964, 0 EA de 0,960 e a PA de 0,898. Sendo os valores da GHRM, da GC e¢ do EA

superiores a 0,9, pode afirmar-se que apresentam uma excelente consisténcia interna.

Relativamente a PA pode verificar-se uma boa consisténcia interna, sendo que o valor ¢

ligeiramente inferior a 0,9.

GHRM

GC

EA

PA

Alpha de
Cronbach

0,941

0,964

0,960

0,898

Tabela 10 - Alphas de Cronbach
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4.6.Analise e Discussao dos Resultados

4.6.1. Médias, Desvios-Padriao e Correlacoes

Na tabela 11 pode-se verificar os valores obtidos para a média, desvio-padrao e
correlacdo das varidveis GHRM, GC, EA e PA e das varidveis sociodemograficas.

Pode assumir-se que os individuos consideram, de forma muito moderada, que
existe GHRM na sua unidade hoteleira, tendo em conta que a média desta variavel se
situa nos 3,004. Relativamente a GC, o resultado ¢ semelhante, sendo que a média
registada ¢ de 3,209. Assim, pode-se verificar que os inquiridos consideram, de forma
moderada, que demonstram GC no decorrer da sua atividade laboral.

E possivel verificar que os colaboradores das organizagdes inquiridas concordam
que demonstram algum EA, sendo que a média se situa nos 3,875.

Relativamente a PA, tendo em conta que a média regista um valor de 3,516, pode
concluir-se que os colaboradores concordam, em parte, que houve uma melhoria nos
ultimos 6 meses.

A correlacao entre as variaveis estudadas foi verificada através da correlacao de
Spearman. O coeficiente de Spearman determina a relagdo linear entre duas varidveis e o
seu valor pode variar entre -1 e 1.

Verifica-se que todas as varidveis estudadas se encontram significativamente
relacionadas. A GHRM esta correlacionada de forma positiva e significativa com a GC
(p = 0,745**), com o EA (p = 0,498**) e com a PA (p = 0,664**). Neste sentido, os
resultados sugerem que quanto maior for a percecdo de GHRM, maior serd a GC, o EA e
a PA.

A GC esta positiva e significativamente correlacionada com a PA (p = 0,533*%*),
Tal significa que, se os colaboradores apresentarem maior GC, melhor sera a PA.

Relativamente as varidveis sociodemograficas, verifica-se uma correlagdo positiva
e significativa entre a Idade e o EA (p = 0,270%). Este resultado sugere que quanto maior
for a Idade do colaborador do hotel, maior serd o seu EA. A variavel Antiguidade ¢ a
variavel Sexo ndo apresentaram correlacdo com nenhuma das varidveis em estudo, pelo

que nao foram consideradas nas analises posteriores.
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Média | 2S5VI0- [ 2 3 4 5 6
Padriao
1.1dade 3344 | 9,555 -
2.Antiguidade 447 | 4678 0548+ | -
3.Sexo 144 | 0499 | 0,105 | 0,011 -
4.Green Human
Resource 3,004 | 12079 | 0,038 | 0,010 |-0,098 ;
Management
5.Green Creativity | 3,209 | 1,1823 | 0,167 | 0,209 | -0,066 | 0,745%* :
6.Empenhamento
: 3,875 | 1,0809 | 0.270% | 0214 |-0,077 | 0,498%* | 0,407** ;
Afetivo
7.Performance | 5 5, | 9506 | 0,067 | 0,106 | 0,047 | 0.664%* | 0,533%* | 0,469+

Ambiental

Tabela 11 - Médias, Desvios-Padrao e Correlagdo

4.6.2. Relacao existente entre Green Human Resource Management e
Empenhamento Afetivo

Pretende-se analisar a influéncia da GHRM no EA, ou seja, verificar a H1.

Na primeira etapa foi considerada a variavel de controlo, Idade, sendo que a mesma

apresentou correlacdo com a variavel EA. Na segunda etapa foi acrescida a varidvel

GHRM, de forma a verificar a variancia adicional explicada por esta.

Na tabela 12 sdo visiveis os resultados das andlises de regressdo efetuadas para as

variaveis em estudo, considerando como variavel independente a GHRM.
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Empenhamento Afetivo

- Idade 0,270
) Teste F 6,055
- R? ajustado 0,061
Idade 0,251

- GHRM 0,490%**

) Teste F 17,304%%+
& R? ajustado 0,295
A R? ajustado 0,234

saxp < 0,001

Tabela 12 - Regressao hierarquica: Relagdo entre GHRM e EA

Relativamente ao modelo em anélise, confirma-se que o EA apresenta um valor de
F igual a 17,324 com um nivel de significancia inferior a 0,001.

Os dados sugerem que a GHRM explica 23,4% de variancia unica do EA. O poder
explicativo da GHRM relativamente ao EA dos hotéis ¢ bastante forte, tendo em conta
que foi registado um Beta igual a 0,490, para um nivel de significancia inferior a 0,001.

Estes resultados mostram que os dados suportam a Hipotese 1, ou seja, a GHRM

relaciona-se positivamente com o EA.

Os resultados revelam uma conexao entre a GHRM e o EA, demonstrando que as
praticas de GHRM, podem conduzir a uma maior identificacdo organizacional, o que
possibilita um maior EA. Tal como a literatura tem sugerido (Ashforth e Mael, 1989;
Tajfel e Turner, 1985; Farooq et al., 2014; Mael & Ashforth, 1995), colaboradores com
valores ambientais sintonizados com os valores da empresa demonstram maior EA, tendo
em conta que se identificam e se sentem integrados numa empresa com boa imagem, o
que esta de acordo com a teoria da identidade social. Desta forma, verifica-se que a

Hipotese 1 foi suportada.
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4.6.3. Relacio existente entre Green Human Resource Management e
Performance Ambiental

A tabela 13 demonstra os resultados da analise de regressdo realizada para a PA,

com a GHRM como variavel independente. Desta forma, foi testada a H2.

Performance Ambiental
Idade -0,067
% T F 0,349
= este ,
- R? ajustado -0,008
Idade -0,093
GHRM 0,675%**
g
L%‘ Teste F 32,274 %%
& R? ajustado 0,445
A R? ajustado 0,453
*xxp < 0,001

Tabela 13 - Regressdo hierarquica: Relagdo entre GHRM e PA

A PA apresenta um valor de F de 32,274 com um nivel de significancia inferior a
0,001, o que significa que o modelo ¢ adequado para medir a relagdo entre as varidveis.
Os resultados revelam que a GHRM explica 45,3% da variancia Unica da PA.

O poder explicativo da GHRM relativamente a PA das unidades hoteleiras ¢
bastante forte, tendo em conta que foi registado um Beta igual a 0,675, para um nivel de
significancia inferior a 0,001.

Tudo isto sugere que os dados suportam a H2, isto ¢, a GHRM influencia a PA dos

hotéis.

Conforme sustentado anteriormente, o poder explicativo da GHRM sobre a PA ¢
forte, revelando que, por exemplo, através da gestdo do desempenho verde e praticas de
formacdo e desenvolvimento verdes as unidades hoteleiras conseguem melhorar a sua
PA. Assim, os resultados convergem com a evidéncia teorica (Kuo et al., 2022; Rehman
et al., 2021; Singh et al. 2020), que demonstra que através de medidas de avaliacdo do
consumo de recursos e do desperdicio, os colaboradores conseguem avaliar a sua eficacia

relativamente ao desempenho ambiental esperado e que a formacao verde ¢ essencial para
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que os mesmos detenham as competéncias necessarias para tomar decisdes relacionadas
com a sustentabilidade. Tendo em conta o exposto, conclui-se que a Hipdtese 2 foi

suportada.

4.6.4. Relacao existente entre Green Creativity e Performance Ambiental
Através dos dados retratados na tabela 14 € possivel visualizar os resultados da regressao

realizada para a PA, considerando a GC como variavel independente. Assim, foi possivel

testar a H3.
Performance Ambiental
Idade -0,067
% T F 0,349
- este ,
- R? ajustado -0,008
Idade -0,161
GC 0,562%**
8.
L%‘ Teste F 17,231 %%
& R? ajustado 0,294
A R? ajustado 0,302
**%p < 0,001

Tabela 14 - Regressao hierarquica: Relagéo entre GC e PA

A PA apresenta um valor de F de 17,231 com um nivel de significancia inferior a
0,001. Observando o valor do R? ajustado, é possivel verificar que a GC explica 30,2%
de variancia tnica da PA.

A GC apresenta um forte poder explicativo no que se refere a PA, sendo que foi
registado um valor de Beta igual a 0,562, para um nivel de significancia inferior a 0,001.

Assim, ¢ demonstrado que os dados suportam a H3, ou seja, que a GC influencia a

PA da unidade hoteleira.

Os resultados sugerem que a GC detém um papel positivo sobre a PA, sendo que
esta depende da capacidade de inovacdo e criatividade dos hotéis. Este resultado ¢
consistente com estudos anteriores (Arslan et al., 2022; Niazi et al., 2023; Fields et al.
2019), que revelam que através da GC ¢ possivel que os colaboradores aumentem a sua

competéncia e produtividade para utilizar recursos de forma mais eficiente. Através da
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GC as empresas conseguem criar novas ideias e solugdes sustentaveis, que lhes permite

melhorar a sua PA. Como tal, verifica-se que a Hipotese 3 foi também suportada.

4.6.5. Mediacao da GC na relacao entre a GHRM e PA

Foi realizada uma analise de forma a entender em que medida a GC medeia a

relacdo entre a GHRM ¢ a PA.

Uma varidvel medeia outra quando esta altera a relagdo entre a variavel
independente e a varidvel dependente. Contudo, existem quatro condi¢des para haver
mediacao:

A variavel independente (GHRM) explique a variavel dependente (PA)
A varidvel independente (GHRM) explique a varidvel mediadora (GC)

A variavel mediadora (GC) explique a variavel dependente (PA)

A variavel independente (GHRM) deve ter um menor poder preditivo sobre a

variavel dependente (PA), apos a insercao da variavel mediadora (GC)

Performance Ambiental
Idade -0,067
g
L%‘ Teste F 0,349
= R? ajustado -0,008
Idade -0,093
GHRM 0,675%**
g
L%‘ Teste F 32,274% %
& R? ajustado 0,445
A R? ajustado 0,302
Idade -0,109
GHRM 0,591 ***
§ GC 0,114
;‘i Teste F 21,709%**
R? ajustado 0,443
A R? ajustado -0,002

Tabela 15 - Mediagdo da GC na relagdo entre a GHRM e PA
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Através dos dados apresentados na tabela 15, ¢ possivel verificar que ndo existe
mediacdo, ao contrdrio do que era expectavel. Neste sentido, os resultados expostos
mostram que os dados ndo suportam a Hipotese 4. Este resultado sugere que a PA ¢ mais
dependente de outras variaveis, do que da GC. Ainda que a GC possa exercer um papel
importante na performance e nos comportamentos eco-friendly dos trabalhadores que,
por sua vez, afetardo a performance ambiental das organizagdes, este estudo nao revela o

seu papel mediador na relagdo entre praticas de GHRM e a PA.
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5. Conclusao

5.1.Consideracgoes finais

O presente estudo permitiu dar resposta ao objetivo inicial que consistia na
verificacao do impacto da GHRM na criatividade e na ligagdo afetiva dos trabalhadores,
assim como na PA das organizagdes. Analisando os resultados obtidos, ¢ possivel
verificar que, se as organizagdes adotarem medidas e praticas eficazes de GHRM,
conseguem impactar as variaveis mencionadas.

Através de praticas de GHRM, como, recrutamento e selegdo verde, formagao
verde, gestdo do desempenho verde e sistema de recompensas verdes as organizagdes
podem aumentar a GC dos colaboradores.

Para além disto, através da gestdo do desempenho verde e praticas de formagao e
desenvolvimento verdes as organizacdes conseguem melhorar a sua PA.

As praticas de GHRM, podem conduzir a uma maior identificagdo organizacional,
0 que possibilita um maior EA. Colaboradores com valores ambientais sintonizados com
os valores da empresa demonstram maior EA, tendo em conta que se identificam e se
sentem integrados numa empresa com boa imagem, o que esta em acordo com a teoria da
identidade social.

Por fim, os resultados sugerem também que a GC detém um papel positivo sobre a
PA, sendo que esta depende da capacidade de inovagdo e criatividade da organizacao.
Através da GC ¢é possivel que os colaboradores aumentem a sua competéncia e
produtividade para utilizar recursos de forma mais eficiente. Assim, conseguem também

gerar ideias e solugdes sustentaveis, que lhes permite melhorar a sua PA.

5.2.Implica¢des para a Gestao

Nos dias de hoje, as organiza¢des procuram constantemente alcangar uma atividade
com melhor performance ambiental, de forma a minimizar o desperdicio, a poluigdo e a
preservar agua e, desta forma, alcancarem vantagem sobre a concorréncia. Para além
disto, a sobrevivéncia das organizac¢des na economia moderna depende em grande medida
das capacidades criativas dos individuos, equipas e administragdo, sendo que, através da
GC as organizagdes podem criar ideias e solugdes sustentaveis e, assim, evitar ou diminuir

o impacto negativo da humanidade no ambiente.
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Diversos estudos demonstram que o setor hoteleiro da cada vez mais importancia a
gestao mais sustentavel e que esta ¢ uma das mais significantes preocupagdes dos hotéis.
De forma a lidar com esta responsabilidade, as unidades hoteleiras devem incluir a
GHRM, de forma que os colaboradores se sintam orgulhosos do seu papel na preservagao
do ambiente, o que levara ao aumento do seu EA, da sua GC e da PA do hotel.

As unidades hoteleiras devem utilizar a formacao verde, a avaliagdo de desempenho
verde e as recompensas verdes, para demonstrarem que valorizam as agdes
ambientalmente conscientes dos seus colaboradores, sendo que, com isto, € possivel gerar
consciéncia ambiental e incutir boas atitudes e comportamentos nos colaboradores.
Assim, conseguem fomentar a GC dos colaboradores, o que aumenta a sua competéncia
e produtividade para utilizar recursos de forma mais eficiente.

Através da implementagao eficiente de praticas de GHRM os hotéis podem, assim,
beneficiar no que diz respeito, ndo so, a performance ambiental, como também a

econoOmica e social.

5.3.Limitacoes do estudo e sugestoes para futuras investigacoes

Este estudo padece de algumas limitagdes que poderdo ser consideradas em futuras
investigacdes. Primeiramente, a amostra do “Estudo Empirico 2” deveria ser mais
alargada, o que ndo foi possivel pois existiu uma grande diferenga entre o numero de
inquiridos a responder a primeira e a segunda parte do questionario. Para além disto, foi
inquirida uma amostra de conveniéncia cuja representatividade pode ser questionavel.

Sendo que os dados da GC e do EA foram obtidos em momentos temporalmente
distanciados, a pesquisa tem menor riscos de ser contaminada pela varidncia do método
comum. Contudo, a longitudinalidade nao resolve todas as limitagdes, por exemplo, nao
garante a inexisténcia de relagdes espurias, nem permite afirmar de forma determinante
relagdes de causalidade. E também possivel que o fendmeno de desejabilidade social
esteja assente neste género de questdes, que podem ser respondidas de forma a transmitir
uma boa imagem de si mesmo. Uma alternativa seria juntar as percegdes de criatividade
e empenhamento do proprio, dos pares e dos supervisores em relacio ao mesmo
individuo.

Somente a GC foi testada como varidvel mediadora, sendo que outras poderdo ser

futuramente consideradas tais como, o EA.
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Pesem embora as referidas limitagdes, considera-se que existe evidéncia estatistica
para contribuir para o enriquecimento da literatura, bem como para as organizagdes €
assim ter contribuido para a inclusao crescente dos conceitos estudados nas organizagoes

portuguesas, permitindo a abertura de novos caminhos de investigagao.
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Anexo 1 — Questionario

1* questionario:

1* secgdo:

O meu nome € Bianca Carvalho e sou estudante do Mestrado de Controlo de Gestao
no Instituto Politécnico de Leiria.

A resposta a este questiondrio ird contribuir para o estudo que pretendo realizar para
a minha dissertagdo, que tem como tema a Gestdo de Recursos Humanos Verde, a
Criatividade Verde e a Performance Ambiental.

O estudo sera realizado através de um questionario, composto por duas partes: na
primeira serdo abordados os temas Gestdo de Recursos Humanos Verde e Criatividade
Verde e o segundo sera sobre a Performance Ambiental e questdes sociodemograficas.

A resposta a este questionario terd uma duragao estimada de 2 minutos.

Os resultados obtidos serdo utilizados somente para fins académicos, sendo estes

confidenciais, pelo que solicito que as repostas sejam sinceras e veridicas.
Muito obrigada pela colaboragao.

Ultimos 4 digitos do ntimero de telemével

2% sec¢do:

Determine o seu grau de concordancia sobre a gestdo de recursos humanos verde na sua
empresa, tendo em conta a seguinte escala:

Discordo Discordo em N3do concordo Concordo em Concordo
totalmente parte nem discordo parte totalmente
1 2 3 4 5
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1 2 3 4 5

A minha empresa oferece formagao adequada para
promogao da gestdo verde/ambiental como um valor

organizacional fundamental

A minha empresa considera o colaborador “amigo do

ambiente” como parte da sua avaliagdo de desempenho

A minha empresa associa 0 comportamento ecolégico do

colaborador as recompensas € compensagoes

A minha empresa considera o ajustamento entre a
identidade pessoal e a gestdo ambiental em processos de

recrutamento e selecao

A minha empresa promove iniciativas para que os
colaboradores entendam perfeitamente a extensao da

politica ambiental corporativa

A minha empresa promove e incentiva os colaboradores a

darem sugestdes de melhoria ambiental no local de

trabalho

3% sec¢do:
Responda tendo em consideracdo a sua criatividade verde perante a empresa, tendo em

conta a seguinte escala:

Por vezes Quase sempre Sempre

3 4 5

Nunca Raramente

1 2

Sugiro novas formas de alcangar objetivos ambientais

Proponho novas ideias “verdes” para melhorar a

performance ambiental

Promovo e defendo novas ideias “verdes” perante outros

Encontro solugdes criativas para os problemas ambientais

4? seccao:

Sexo:
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o Masculino

o Feminino

o Outro

Idade:

Antiguidade na empresa:

2° questionario:

O meu nome € Bianca Carvalho e sou estudante do Mestrado de Controlo de Gestao
no Instituto Politécnico de Leiria.

A resposta a este questiondrio ird contribuir para o estudo que pretendo realizar para
a minha dissertacdo, que tem como tema a Gestdo de Recursos Humanos Verde, a
Criatividade Verde e a Performance Ambiental.

O estudo sera realizado através de um questionario, composto por duas partes: na
primeira serdo abordados os temas Gestdo de Recursos Humanos Verde e Criatividade
Verde e o segundo sera sobre a Performance Ambiental e questdes sociodemograficas.

A resposta a este questionario terd uma duragao estimada de 2 minutos.

Os resultados obtidos serdo utilizados somente para fins académicos, sendo estes

confidenciais, pelo que solicito que as repostas sejam sinceras e veridicas.

Muito obrigada pela colaboragao.

Ultimos 4 digitos do ntimero de telemével
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2% secgdo:

Determine o seu grau de concordancia sobre o desempenho verde/ambiental na sua

empresa, de acordo com a seguinte escala:

Discordo Discordoem  Nao concordo  Concordo em Concordo
totalmente parte nem discordo parte totalmente
1 2 3 4 5
Na minha empresa, nos ultimos 6 meses:
1 2 3 4 5

Houve Reducao de Residuos

Houve conservagdo do uso de dgua

Houve conservagao do uso de energia

Houve redugdo das compras de materiais, produtos

quimicos e componentes ndo renovaveis

Houve redugao dos custos gerais

Houve uma melhoria no posicionamento no mercado

Houve uma melhoria da reputagdo da empresa

3% seccao:

Determine o seu grau de concordancia sobre a sua identifica¢ao organizacional, de acordo

com a seguinte escala:

Discordo Discordo em Nao concordo  Concordo em Concordo
totalmente parte nem discordo parte totalmente
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5

Sinto que a minha ligacao a esta empresa ¢ forte

Tenho um forte sentido de pertenca & minha empresa

Eu sinto que fago parte da minha empresa
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4* sec¢ao:

Sexo:

o Masculino

o Feminino

o Outro

Idade:

Antiguidade na empresa:
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