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Resumo

A preocupagdo ambiental é um tema crucial do século XX, devido a escassez dos
recursos, poluicdo, entre outros. Desta forma as organizagdes tém um papel fundamental
em contribuir para a diminuicdo do impacto de suas a¢Ges no meio ambiente. Neste
contexto, a gestdo de recursos humanos verde surge como um conjunto de praticas

sustentaveis que sdo executadas pela gestédo de recursos humanos.

O objetivo deste estudo é verificar o impacto que as praticas GVRH tém no
comportamento e empenhamento dos colaboradores, assim como no desempenho
ambiental da organizacdo. A amostra é constituida por 212 participantes pertencentes ao

departamento de Recursos Humanos, de diferentes organizacgdes.

Os resultados demonstram que as praticas GVRH afetam positivamente o0s
comportamentos verdes, o desempenho ambiental e 0 empenhamento afetivo. Desta forma,
pode verificar-se que empresas que tenham praticas GVRH conseguem influenciar os
comportamentos dos seus colaboradores, tornando-os mais conscientes para a tematica
ambiental, o que por sua vez, ajudara a melhorar o desempenho ambiental da organizacao.
Além disso, organiza¢des com praticas GVRH despertam com mais facilidade uma ligacéo
afetiva por parte de seus colaboradores.

Palavras-chave: Sustentabilidade, Gestdo Verde de Recursos Humanos, Comportamento

Verde, Desempenho Verde, Empenhamento Afetivo
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Abstract

Environmental concern is a crucial issue in the 20th century, due to the scarcity of
resources, pollution, among others. In this way organizations have a fundamental role in
contributing to the decrease of the impact of their actions on the environment. In this
context, green human resource management emerges as a set of sustainable practices that

are performed by human resource management.

The objective of this study is to verify the impact that GHRM practices have on
employee behavior and commitment, as well as on the environmental performance of the
organization. The sample consists of 212 participants belonging to the Human Resources

department, from different organizations.

The results show that GHRM practices positively affect green behaviors,
environmental performance, and affective commitment. Thus, it can be seen that
companies that have HRM practices are able to influence their employees' behaviors,
making them more environmentally aware, which in turn will help improve the
organization's environmental performance. Furthermore, organizations with GHRM

practices more easily arouse an affective attachment from their employees.

Keywords: Sustainability, Green Human Resource Management, Green Behavior, Green

Performance, Affective Engagement
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Préticas de Gestdo Verde/Ambiental de Recursos em Portugal

1. Introducao

Sustentabilidade é um dos temas de referéncia do século XXI. O mundo estd em
constante mudanca: 0s recursos Sa0 escassos € a constante atuacdo do homem no mundo
torna-o cada vez mais fragil (com aquecimento global, poluicdo, entre outros). Como tal, é
importante uma atuacdo eficaz por parte de todos para reverter esta situacdo. Hoje em dia,
sdo cada vez mais as empresas que adotam praticas sustentaveis nos seus diversos
departamentos, e 0 dos Recursos Humanos é um deles, uma vez que é este o responsavel
por mobilizar as pessoas da organizagdo. E ai que surge o conceito Gestdo
Verde/Ambiental de Recursos Humanos (Green Human Resource Management).

Gestdo Verde/Ambiental de Recursos Humanos (GVRH) é o conceito que esta
relacionado com praticas verdes (sustentaveis) que sdo implementadas pela Gestdo dos
Recursos Humanos (GRH). As préaticas de GVRH podem ser divididas nas seguintes:
recrutamento e selecdo verde (e.g., utilizar critérios ambientais no recrutamento e
selecionar pessoas que tenham consciencializacdo ambiental), formacao e desenvolvimento
verde (e.g., transmitir informagdes/conhecimentos sobre temaéticas ambientais e
desenvolver competéncias neste &mbito), gestdo e avaliacdo de desempenho verde (e.g.,
avaliar o desempenho do colaborador atraves de critérios verdes) e recompensa verde (e.g.,
dar incentivos financeiros e ndo financeiros aos colaboradores como forma de
reconhecimento pelas tarefas/acfes executadas que estdo direta e indiretamente
relacionadas com o seu trabalho/funcao) (Opatha & Arulrajah, 2014).

Hoje em dia, as pessoas estdo mais consciencializadas para as questées ambientais e
de como os seus atos podem prejudicar a si € a quem as rodeia (Geetha & Sammanasu,
2020). No contexto empresarial, 0 comportamento de cada pessoa tem um impacto
direto/indireto no desenvolvimento da empresa. Quando uma empresa adota praticas
verdes (por exemplo: cultura orientada para objetivos ambientais e formagcdo ambiental),
estas tendem a influenciar o comportamento dos seus colaboradores, tornando-os “eco-
friendly” (Pham et al., 2019). Cada comportamento gera uma ag¢do que tem um impacto
direto/indireto no desempenho de uma organizacdo. Este pode ser medido através de
resultados positivos/negativos acima do previsto (Elena-luliana & Maria, 2016). E
importante que as organizagdes assumam cada vez mais um papel ativo no desempenho

ambiental, uma vez que as pessoas possuem um maior conhecimento/sensibilidade do
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impacto ambiental que cada produto tem no meio ambiente (Zeng et al., 2020). Estes
mesmos autores afirmaram que tem havido uma mudanca de paradigma no qual o0s
investidores optam por investir mais em empresas com politicas ambientais positivas do
que aquelas que tém um impacto negativo no meio ambiente. Todas estas acOes e
comportamentos tém um impacto na imagem da empresa. Essa imagem é a chave de
sucesso para trazer confianca aos colaboradores e um sentimento de orgulho em pertencer
a organizacdo (Figurska & Matuska, 2013). Esse sentimento esta relacionado com a
ligacdo afetiva que um colaborador tem com a sua organizagdo, o empenhamento afetivo
(Khaskheli et al., 2020).

Inimeras sdo as investigacOes realizadas por diversos investigadores ao longo dos
altimos anos, relativamente a este tema. Contudo, ndo foram encontradas pesquisas
referentes as praticas de GVRH e o seu impacto no comportamento e empenhamento dos
colaboradores e no desempenho ambiental, em contexto portugués. Neste sentido,
verificou-se a primeira lacuna de investigacdo, que é referente a escassez de estudos
cientificos relativamente ao contexto portugués. Outra lacuna de investigacao € o facto de
serem poucos os setores explorados nesta tematica (Bazrkar & Moshiripour, 2021; Zhu et
al., 2021).

Assim, este estudo tem o intuito de entender o impacto das praticas GVRH no
comportamento verde dos colaboradores (comportamento eco-friendly), desempenho
ambiental das organizacfes e empenhamento afetivo dos colaboradores.

O presente estudo esta dividido em cinco capitulos, sendo eles 0s seguintes: o
primeiro capitulo € constituido pela introdugdo, onde é apresentado o tema e varidveis em
estudo, bem como a sua pertinéncia. Além disso é apresentado o objetivo do estudo. O
segundo capitulo apresenta a revisao da literatura e hipdteses. Neste capitulo é apresentado
toda a fundamentacdo teorica baseada em fontes bibliogréficas sobre os principais temas
em estudo, as praticas GVRH, o comportamento verde, desempenho ambiental e
empenhamento afetivo. E neste capitulo que sdo apresentadas as hipdteses e modelo
conceptual. De seguida, no terceiro capitulo, capitulo da metodologia, é apresentado o
procedimento de recolha de dados e constituicdo da amostra, estrutura do questionario,
caracterizagdo da amostra, instrumentos de medida e consisténcia interna das escalas. O
quarto capitulo é o de analise e discussao de resultados, onde é apresentado as principais
analises sobre as variaveis em estudo, desde estatisticas descritivas, correlacdes, regressoes

e discussao sobre os principais resultados. Por fim, no capitulo cinco, sdo apresentadas as
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principais conclusdes e contributos para a gestdo, bem como as principais limitagdes e

sugestdes de pesquisa futura.
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2. Revisao de literatura e hipoteses

2.1. Sustentabilidade Ambiental

O desenvolvimento sustentavel foi definido pela Comissdo Mundial sobre Meio
Ambiente e Desenvolvimento como: “atender as necessidades atuais sem sacrificar as

geragdes futuras” (Dias-Sardinha & Reijnders, 2001, p.73).

Com as mudancas e revolugdes industriais das Ultimas décadas, houve problemas que
surgiram e que influenciam hoje o modo de viver de cada pessoa e de cada organizagéo.
Alguns desses problemas sdo os seguintes: aumento do aguecimento global, escassez de
recursos e a poluicdo da agua, do solo e do ar (Zhu et al., 2021). Para resolver esses
problemas, surgiu o conceito de sustentabilidade. Hewapathirana et al. (2020) referiram
que um paradigma que estd fortemente relacionado com este conceito é o Triple Bottom
Line, no qual os 3 P’s representam pessoas, planeta e lucros. Indo ao encontro desta
perspetiva, as organizacBes antigamente preocupavam-se apenas com 0s seus lucros,
porém, hoje em dia, a preocupacdo vai para além disso, passando pelos fatores e metas
ambientais e sociais (Jehan et al., 2020). Estes mesmos autores argumentaram que‘‘o
sucesso econdmico e financeiro precisa ser acompanhado pela minimizacdo das pegadas

ecoldgicas e maior atengdo aos aspetos sociais” (p.154).

Jabbour et al. (2008) verificou que as organizagbes necessitam de ambientes
sustentaveis por forma a tornarem-se economicamente responsaveis. Como tal, estes
autores definiram 3 etapas de atuacdo. A primeira consiste na resposta das organizacfes as
leis (regulamentacdes e politicas) ambientais existentes e que influenciam a estrutura da
organizacdo (Jabbour et al., 2008). A segunda etapa consiste em medidas mais praticas
para proteger o meio ambiente, como reduzir a poluic¢do (Jabbour et al., 2008). Por ultimo,

a terceira etapa consiste em atividades voluntarias pré-ativas (Jabbour et al., 2008).
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2.2. Gestao Verde/Ambiental de Recursos Humanos

Gestdo Verde/Ambiental de Recursos Humanos (GVRH) € todo um conjunto de
atividades desenvolvidas pela GRH com o intuito de melhorar o desempenho ambiental
das organizagdes e incentivar os colaboradores a adotarem comportamentos verdes de uma
forma ativa e recorrente (Renwick et al., 2013). Os mesmos autores concluiram que as

praticas de GVRH comecam desde que o colaborador entra na organizacao até a sua saida.

No que concerne as organizacOes, as praticas de GVRH devem ser integradas na
estratégia de longo prazo (Saeed et al., 2018). As praticas de GVRH dividem-se em trés
fases que possuem o intuito de melhorar o desempenho sustentavel das organizacdes
(Mousa & Othman, 2020). Segundo estes autores, a primeira fase consiste na atracéo e
selecdo de candidatos com interesses para as questdes ambientais, a segunda fase consiste
na retencdo, desenvolvimento e melhoria das competéncias/conhecimentos dos
colaboradores e na terceira fase sdo definidos sistemas de recompensa e avaliacdo verdes,
por forma a aumentar o interesse e compromisso dos colaboradores para as questdes

ambientais.

De acordo com o estudo realizado por Bazrkar e Moshiripour (2021), concluiu-se
que a GRH tem um papel importante e bem-sucedido nas praticas de GVRH,
nomeadamente na transformacdo da consciéncia de colaboradores ‘“comuns” em
colaboradores “verdes”, com o intuito de haver beneficios individuais, para a sociedade e
para 0s negocios. Estes mesmos autores concluiram que nos dias de hoje os colaboradores
estdo cada vez mais comprometidos com as questbes ambientais e tém uma maior

recetividade para com as organizagdes que possuem atividades e pensamentos “verdes”.

2.2.1. Recrutamento e Selecéo Verde
Recrutamento e Selecdo Verde (RSV) consiste no processo de atragdo e selecéo de
candidatos que tenham comprometimento com as questdes ambientais (Jabbour et al.,
2008).

Durante o processo de selecdo, nomeadamente aquando da realizacdo de entrevistas,
os empregadores poderdo verificar o nivel dos candidatos em termos de conhecimento,
consciéncia, preocupagdo e comprometimento com o meio ambiente, através da colocagao

de perguntas relacionadas com a questdo ambiental (Saeed et al., 2018).
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O RSV pode ser dividido em trés aspetos essenciais, sendo eles: consciéncia verde,
marca verde do empregador (green employer branding) e critérios verdes (Jabbour, 2013;
Renwick et al., 2013). A consciéncia verde estd relacionada com caracteristicas de
personalidade de cada candidato que permitem atingir os objetivos ambientais da
organizacdo (Saeed et al., 2018). Colaboradores com uma elevada consciéncia verde
tendem a envolver-se mais ativamente em aspetos ambientais da empresa, bem como
tendem a reforcar ativamente os seus conhecimentos ambientais, o que ajuda na melhoria
do desempenho ambiental da organizacdo (Jehan et al., 2020; Perron et al., 2006). Green
employer branding é a imagem e reputacdo de uma organizacdo relacionada com as
questdes ambientais, verificadas através das suas acdes, nomeadamente pelas praticas de
GVRH (Jackson et al., 2011). Colaboradores que fazem parte de organizagdes com uma
boa marca/reputacdo verde, tendem a sentir orgulho em trabalhar e fazer parte destas
(Jackson et al., 2011; Saeed et al., 2018). Desta forma, as organiza¢des ao possuirem uma
boa marca verde é uma forma eficaz de atrair e selecionar potenciais candidatos que tem
uma mente positiva para as questdes ambientais (Saeed et al., 2018). Os critérios verdes
séo usados para selecionar os potenciais candidatos (Renwick et al., 2013). Neste aspeto,
as organizacGes podem colocar aspetos ambientais nas descricdes de funcdes, colocar
questdes relacionadas com conhecimentos, valores e crencas ambientais por forma a

selecionar os melhores nestes requisitos (Renwick et al., 2013).

2.2.2. Formacao e Desenvolvimento Verde

Formacdo e Desenvolvimento Verde (FDV) consiste num conjunto de
acoes/atividades de aprendizagem que incentivam os colaboradores a aumentar as suas
competéncias/habilidades/conhecimentos relativamente ao meio ambiente, 0 que resulta
numa maior consciencializagdo/preocupacdo dos colaboradores para as questdes
ambientais (Jabbour, 2011). Neste sentido, as organizagdes devem ter um papel crucial na
mudanca de consciéncia dos seus colaboradores, orientando-o0s a pensar e lidar com o seu
trabalho de uma forma mais sustentavel (Zhu et al., 2021). Desta forma, a formacéo € feita
com o intuito de alterar atitudes e envolver emocionalmente os colaboradores nas questfes

ambientais (Fernandez et al., 2003).

FDV deve ser realizada com todos os colaboradores da organizacdo e ndo apenas,
com os membros dos departamentos ambientais (Jehan et al., 2020; Saeed et al., 2018).

Para tal, € preciso que o departamento de Recursos Humanos realize andlises de
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necessidades por forma a identificar as componentes de aprendizagem que precisam de ser
desenvolvidas/aprendidas (Saeed et al.,, 2018). Em suma, a FDV é importante nas
organizacfes uma vez que estimula e promove atitudes e comportamentos pré-ambientais
dos colaboradores (Jehan et al., 2020; Saeed et al.,2018).

2.2.3. Gestdo e Avaliacdo de Desempenho Verde

A Gestdo e Avaliacdo de Desempenho Verde (GADV) consiste num sistema de
avaliacdo do desempenho dos colaboradores nos processos e atividades de caracter
sustentavel da organizacdo (Jabbour et al., 2008). Para tal, sdo criados indicadores de
desempenho verde no qual estabelecem-se critérios verdes para todos os colaboradores
avaliados, desde topicos como responsabilidades ambientais, comunicacdo de
preocupacdes com as politicas ambientais, entre outros (Saeed et al., 2018). Um dos
objetivos principais da GADV é analisar e assegurar que os resultados vao ao encontro dos
objetivos sustentaveis da organizacdo (Mousa & Othman, 2020). Caso os resultados ndo
estejam de acordo com o pretendido, a organizacao devera verificar quais os aspetos que
ndo correram tdo bem e rever o plano de sustentabilidade tracado inicialmente (Mousa &
Othman, 2020). Um fator importante para que tudo decorra com o planeado e haja
resultados positivos com a GADV é o fornecimento regular de feedback aos colaboradores

sobre os resultados (Saeed et al., 2018).

2.2.4. Sistema de incentivos e recompensa verde

Sistema de incentivos e recompensa verde (SIRV) consiste num sistema de
recompensas monetarias € ndo monetarias com o intuito de atrair, reter e motivar os
colaboradores para contribuirem com os objetivos ambientais tracados pela organizacao
(Jabbour et al., 2013; Jackson et al., 2011). Quando alguém é recompensado pelo seu
desempenho ambiental dentro de uma organiza¢do, motiva 0s outros colaboradores a
seguirem o mesmo caminho e a envolverem-se em comportamentos pro-ambientais (Saeed
et al, 2018). Jabbour et al. (2008) afirmaram que os colaboradores sentem-se mais
motivados quando recebem recompensas ndo monetarias, como é 0 caso do

reconhecimento e elogios.
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2.3.Comportamento individual verde/ambiental/ “eco-friendly” dos
colaboradores
O comportamento individual verde/ambiental/”’eco-friendly” dos colaboradores
consiste em todo um conjunto de comportamentos autbnomos dos colaboradores de uma
organizacdo, que permitem promover o desenvolvimento sustentavel no trabalho (Ones &
Dilchert, 2012). Alguns desses comportamentos foram enumerados por Saeed et al. (2018),
como: apagar a luz do escritorio quando o colaborador esta fora deste, trocar as idas para o

trabalho de carro por bicicleta, reduzir os residuos e desperdicios, entre outros.

Os comportamentos verdes podem ser divididos em dois tipos: (1)o comportamento
verde relacionado com a tarefa, no qual este tipo de comportamento esta relacionado com
as tarefas diarias de caracter sustentavel e que sdo exigidas pela organizacdo, como € o
caso do cumprimento das responsabilidades e normas ambientais; (2) e 0 comportamento
verde voluntario, o qual consiste nos comportamentos autonomos e voluntarios por parte
do colaborador de caracter ambiental, como é ocaso de impressdo frente e verso e
incentivar os colegas para as questdes ambientais (Zhu et al., 2021). “O sucesso das
iniciativas organizacionais para a sustentabilidade ambiental depende dos comportamentos
pré-ambientais dos colaboradores” (Saeed et al., 2018, p.424). Os comportamentos verdes
podem ser divididos em 3 dimensfes: comportamento de cidadania organizacional verde,
comportamento de cidadania interpessoal verde e comportamento oficial verde (Opatha &
Arulrajah, 2014). (1) Comportamento de cidadania organizacional verde reflete
acoes/comportamentos que ndo fazem parte das fungdes do colaborador e que este executa
de uma forma auténoma e voluntaria. Sdo exemplo destes comportamentos os seguintes:
deslocar-se para o trabalho por meios menos poluentes (a pé, bicicleta e carro partilhado),
reutilizar papel, desligar equipamentos quando ndo sdo utilizados, entre outros; (2) O
comportamento de cidadania interpessoal verde retrata agdes/comportamentos que um
colaborador tem e que influenciam os outros colaboradores (pares) a terem, também,
comportamentos verdes. Estes sdo realizados de uma forma voluntaria e ndo fazem parte
diretamente de suas fun¢Ges. Um exemplo de um comportamento deste tipo é o seguinte:
ensinar os pares a realizarem comportamentos verdes e explicar os efeitos positivos de suas
acdes; (3) O comportamento oficial verde traduz-se em comportamentos/acdes que um
colaborador deve possuir obrigatoriamente pois estdo definidos na descricdo de funcdes;
(Opatha & Arulrajah, 2014). Em suma um colaborador com comportamentos verdes é

aquele que: evita qualquer alteragdo que possa prejudicar 0 meio ambiente, apresenta um
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cuidado na utilizagdo dos recursos naturais, evita/minimiza poluir o meio ambiente através
de suas acdes e tem comportamentos que tornam o ambiente a sua volta mais saudavel
(Opatha & Arulrajah, 2014).

As préaticas de GVRH permitem aos colaboradores adotarem comportamentos pro-
ambientais quer na sua vida pessoal como profissional (Ansari et al., 2020; Saeed et al.,
2018). Além disso, das inUmeras vantagens que as praticas GVRH possuem, pode-
se constatar a redugdo de custos e a melhoria da relagcdo organizagdo-colaborador (Ansari
et al., 2020). No contexto empresarial, as praticas GVRH influenciam o comportamento
dos colaboradores por diversas razdes, nomeadamente: (1) sdo desde cedo familiarizados
pelas ideologias sustentaveis/ambientais da organizacdo através do primeiro contacto que
estes tém com a organizacgdo, ou seja, através do recrutamento e selecdo (nesta préatica os
colaboradores tém a consciéncia da importancia que a empresa da ao meio ambiente e
quais os valores ambientais que esta possui); (2) a formagéo permite que os colaboradores
desenvolvam as suas competéncias, conhecimentos e atitudes face a problematica
ambiental; (3) as recompensas reconhecem o desempenho positivo do colaborador o que o
motiva a continuar/melhorar o seu desempenho, bem como a participar nas atividades

sustentaveis da empresa; (Renwick et al., 2013).

Relativamente a préatica de recrutamento verde, esta sublinha o empenho de uma
organizacdo em agir no interesse do ambiente, atraindo e mantendo individuos com as
mesmas convicgdes (Ojo et al., 2020). Ao serem recrutados e selecionados, 0s
colaboradores séo desde cedo conscientes do compromisso que a empresa tem no requisito
da sustentabilidade, e assim, adotam seus comportamentos mediante esse compromisso
(Renwick et al., 2013).

Outra pratica GVRH é a formacéo, na qual os colaboradores ficam a compreender de
uma melhor forma a importancia da protecdo ambiental, tornando-os mais sensiveis para as
questdes de prevencdo ambiental (Saeed et al., 2018). Os colaboradores devem ter a
oportunidade de participarem em iniciativas verdes, bem como liberdade para sugerir
possiveis solucbes para problemas ambientais da empresa (Chaudhary, 2019).
Relativamente a gestdo de desempenho, quando os colaboradores ndo atingem os critérios
verdes impostos pela organizacdo pelos quais sdo avaliados (e.g., reducdo de emissdes), a
organizacdo deve incentivar os colaboradores a atingirem-nos no seu futuro, adotando

assim comportamentos mais verdes (Tang et al., 2017). Outra pratica importante e que
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influencia o comportamento dos colaboradores é a recompensa verde. Quando um
colaborador é recompensado por via de recompensa financeira e/ou nao financeira pelo seu
bom desempenho ambiental, motiva os colaboradores em seu redor a terem, também,
comportamentos verdes (Saeed et al., 2018). Além disso, quando um comportamento “é
oficialmente apreciado e reconhecido, torna-se um comportamento habitual no local de
trabalho” (Chaudhary, 2019, p.633). 1sso acontece, pois o colaborador ao ser reconhecido,
sente-se orgulhoso pelo que fez, o que faz aumentar o seu bem-estar e autoestima, e assim
repetir de novo a acdo/tarefa recompensada (Jehan et al., 2020). Um estudo efetuado por
Bazrkar & Moshiripour (2021), concluiu que as praticas GVRH sdo um factor de sucesso
em transformar colaboradores comuns em colaboradores com comportamentos verdes.
Quando uma organizacdo possui um ambiente de trabalho focado nas préaticas de GVRH,
os colaboradores tendem a seguir 0s seus comportamentos no sentido dessas praticas
(Ansari et al., 2020).

Com base na literatura existem diversos estudos no qual identificam um efeito
positivo das praticas GVRH no comportamento verde no contexto internacional (Ansari et
al., 2020; Bazrkar & Moshiripour, 2021; Chaudhary, 2019; Jehan et al., 2020; Ojo et al.,
2020).Desta forma surge a primeira hip6tese para estudo:

H1: As praticas de GVRH tém um impacto positivo no comportamento

individual verde/ambiental/ " eco-friendly” dos colaboradores

2.4. Desempenho verde/ambiental da organizacao

O desempenho de uma empresa pode ser verificado/medido através dos seus
resultados (através de: balanco, demonstracdo de resultados, indicadores, entre outros),

onde estes podem ser positivos ou negativos (Elena-luliana & Maria, 2016).

Wagner et al. (2002) referiram que o desempenho ambiental de uma organizacéo € o
comportamento que uma organizacdo tem face ao meio ambiente, por forma a controlar a
atuacdo da mesma no consumo dos recursos que tem disponiveis e o controlo que esta tem
no que concerne as emissdes de poluicdo, desperdicios, entre outros (Singh et al., 2019, p.
205). Hoje em dia, para além do lucro, a responsabilidade sustentavel e social de uma

empresa esta cada vez mais presente (Jehan et al., 2020).
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O comportamento dos colaboradores é essencial para conseguir alcancar o patamar
desejado de desempenho ambiental, ou até mesmo para conseguir melhora-lo (Ubeda-
Garcia et al., 2021). Para tal, é sugerido que os gestores de topo “prestem especial aten¢do
aos conhecimentos ambientais dos colaboradores para alcancar um desempenho ambiental
verde e tomem medidas tais como o reforco dos conhecimentos ambientais dos
colaboradores através da realizacdo de cursos de formacgdo continuos e propositados, a
escolha e contratacdo de colaboradores com um elevado nivel de conhecimentos
ambientais, e a definicdo dos critérios de avaliacdo do desempenho dos colaboradores com
base no seu nivel de conhecimentos e consciéncia dos programas ambientais e
proporcionar a organizacao condi¢des adequadas para a melhoria continua do desempenho
ambiental.” (Bazrkar & Moshiripour, 2021, p. 103).

Como ja referido anteriormente, existem praticas de GVRH que permitem melhorar
0 desempenho ambiental de uma organizagdo, como € o caso da sele¢do verde, formacdo e
desenvolvimento verde, avaliacdo verde e sistema de recompensas verde (Mousa &
Othman, 2020). Inicialmente quando uma organizacao possui na sua estratégia o foco de
possuir um bom desempenho ambiental, tem especial atencdo aquando da realizacdo de
recrutamento e selegédo, candidatos com consciéncia ambiental e empenhados em melhorar
0 desempenho ambiental da organizagéo (Jackson et al., 2011). Quando uma organizagéo
tem funcdes/tarefas para um colaborador desempenhar com o intuito de melhorar o
desempenho ambiental da organizagdo, e o recompensa de uma forma monetaria/ndo
monetaria por alcanca-las, o desempenho ambiental melhora (Jehan et al., 2020). No que
se refere a formacdo (focada para aspetos ambientais dos quais a empresa precisa
melhorar), quando os conhecimentos/competéncias/atitudes adquiridas sdo colocadas em
pratica, ajudam a melhorar o desempenho ambiental da organizacdo (Jehan et al., 2020).
As avaliacbes de desempenho verde permitem um feedback constante que apoia na
melhoria continua do desempenho ambiental da empresa (Jackson et al., 2011). Alguns
exemplos de critérios verdes utilizados nas avaliacdes de desempenho e que tém influéncia
direta no desempenho ambiental de uma organizacdo, sdo os seguintes: “incidentes
ambientais, responsabilidades ambientais, reducdo das emissdes de carbono, e

comunicacdo de preocupagdes e politicas ambientais.” (Tang et al., 2017, p.36).

Com base na literatura existem diversos estudos que identificam um efeito positivo

das praticas GVRH no desempenho verde das organizacfes (Jackson et al., 2011; Jehan et

11
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al., 2020; Mousa & Othman, 2020). Desta forma, surge a segunda proposta de hipotese de

estudo:

H2: As praticas de GVRH tém um impacto positivo no desempenho ambiental da

organizacao

2.5.Empenhamento Afetivo

Empenhamento pode ser caracterizado pela relacdo que um colaborador tem com a
sua organizacdo (Meyer & Allen, 1991). Esta relacdo pode ser definida por 3 sentimentos
distintos: desejo (empenhamento afetivo), necessidade (empenhamento de continuidade) e
obrigacdo (empenhamento normativo), (Meyer & Allen, 1991). Empenhamento de
continuidade esta relacionado com os custos associados a cessacdo de um colaborador, ou
seja, 0s colaboradores tornam-se dependentes da continuagdo na organizacao por conta de
aspetos que a estes sao importantes (salario, pensao, antiguidade, estabilidade etc), (Meyer
& Allen, 1991). Empenhamento normativo é quando o colaborador sente um

dever/obrigacdo em manter-se na organizacdo (Meyer & Allen, 1991).

O empenhamento afetivo pode ter os seguintes antecedentes: caracteristicas pessoais
e experiéncias de trabalho (Meyer et al., 2002). Estes autores verificaram, também,
algumas das consequéncias deste tipo de empenhamento, sendo elas: diminuicéo de
turnover, aumento do bem-estar do colaborador, aumento dos comportamentos de

cidadania e satisfacao no trabalho.

Empenhamento Afetivo pode ser definido como a ligagdo emocional que um
colaborador tem para com a sua organizacdo (Khaskheli et al., 2020). Este conceito
abrange as emocdes, como € o caso do compromisso, afeto e pertenga, pelo qual um
colaborador sente pela sua organizacdo (Bouraoui et al., 2018). Segundo estes autores,
colaboradores que estejam afetivamente empenhados, tém maior probabilidade de se
manterem por mais tempo na organizacdo, por livre e espontanea vontade. Além disso,
quando um colaborador tem uma forte ligagdo com a sua organizacdo, este sente-se

orgulhoso por fazer parte desta (Khaskheli et al., 2020).

O empenhamento afetivo pode influenciar a intencéo de turnover de um colaborador,

pois quanto maior for o empenhamento afetivo do colaborador com a organizacdo, maior

12
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sera o seu desempenho e menor sera a sua intencdo de sair da empresa (Gyensare et al.,
2016).

Desta forma, colaboradores que tenham valores ambientais muito semelhantes aos
valores da organizacdo, sdo mais propensos a serem mais afetivos (Ashforth & Mael,
1989). Isso deve-se ao facto de sentirem-se identificados e integrados numa empresa que
tem uma boa reputacdo e imagem no que se refere ao meio ambiente (Tajfel & Turner,
1985). Organizacbes que cologuem em funcionamento as praticas GVRH que tém

implementadas, tendem a promover uma autoimagem mais positiva (Farooq et al., 2014).

Recorrendo a literatura existente pretende-se verificar o impacto das praticas GVRH
no empenhamento afetivo, tendo como base a teoria de identidade social (Mael &

Ashforth, 1995). Como tal € neste sentido apresentada a terceira hipotese:

H3: As praticas de GVRH tém um impacto positivo no empenhamento afetivo
dos colaboradores

2.6. Modelo Conceptual de Investigacdo

Tendo em conta as hipoteses abordadas anteriormente, o objetivo do estudo é
entender a relagdo entre as praticas GVRH, comportamento verde, desempenho verde e
empenhamento afetivo. Espera-se obter uma relagdo positiva entre as praticas GVRH com
0 comportamento verde, desempenho verde e empenhamento afetivo. Desta forma, obteve-

se 0 seguinte modelo de investigacao.

Figura 1. Modelo Conceptual de Investigacao

Comportamento
Hi Verde
Desempenho
Praticas GVRH H2
Verde
H3
Empenhamento
Afetivo

Fonte: Elaboragéo Prdpria
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3. Metodologia

O presente capitulo tem como objetivo analisar o modelo de investigacdo
apresentado anteriormente. Para tal serd apresentado o procedimento o procedimento de
recolha de dados e constituicdo da amostra, a estrutura do questionario, a caracterizacéo da

amostra e a operacionalidade das variaveis em estudo.

3.1.Procedimento de recolha de dados e constituicdo da amostra

O presente estudo trata-se de um estudo cross-sectional uma vez que os dados
recolhidos remetem para um determinado periodo de tempo restrito de recolha. Além
disso, este estudo € um estudo quantitativo que tem como objetivo verificar a relacdo entre

as praticas GVRH e o comportamento verde, desempenho verde e empenhamento afetivo.

Os dados recolhidos foram primérios. A fonte de dados foi um questionario online
realizado através da plataforma de inquérito online do Google Docs e posteriormente
divulgado através da plataforma de E-mail e LinkedIn. Este foi criado a partir de escalas
validadas por outros autores. A escolha da utilizacdo de questionario online foi inspirada
em literatura j& existente (Bazrkar & Moshiripour, 2021; Jehan et al., 2020; Saeed et al.,
2018; Zhu et al., 2021).

A recolha de dados ocorreu entre novembro de 2021 e fevereiro de 2022 (3 meses) e
destinado a responsaveis/colaboradores do departamento de recursos humanos, uma vez
que se trata de um estudo relacionado com as praticas deste departamento. E de salientar
que os questionarios foram realizados de uma forma andnima e a informacdao recolhida é

confidencial, tendo como Unico fim o uso exclusivo para o presente estudo.

Para realizar o tratamento e analise de dados foi utilizado o software estatistico IBM
SPSS Statistic.

3.2.Estrutura do Questionario

O questionério realizado para este estudo estd divido em seis sec¢fes. A primeira
seccdo é constituida por uma pequena introducdo onde é apresentado o ambito e objetivo

do questionario. Além disso é explicado nesta seccdo que as respostas dadas sao totalmente
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anonimas, garantindo assim a confidencialidade dos dados. Para finalizar é apresentado um

link de e-mail para ser utilizado em caso de duvidas.

A segunda seccdo € dedicada a afirmacdes relacionadas com a variavel préaticas
GVRH. Nela os participantes avaliam as préaticas realizadas pela sua organizacéo,
respondendo a 6 questdes.

A terceira seccdo é constituida por 7 afirmac6es no qual o participante avalia o seu

comportamento mediante determinadas situages.

A quarta seccao € relativa a variavel desempenho verde da organizacao. Nesta sec¢ao
0 participante avalia 7 afirmagdes que remetem a determinadas a¢des da organizagdo nos

ultimos 6 meses.

A quinta seccdo é constituida por 3 afirmacdes sobre a variavel empenhamento
afetivo. Nesta seccdo sdo avaliados os sentimentos do participante mediante as situacfes
apresentadas.

Por ultimo a sexta seccdo é referente aos dados sociodemogréficos. Os dados
recolhidos nesta seccdo tinham informacGes sobre: género, idade, habilitacdes literarias,
area de atuacdo da organizacéo, localizacdo da organizacdo e a dimensdo da mesma (micro

empresa, pequena empresa, média empresa e grande empresa).

3.3.Caracterizacdo da amostra

A amostra do presente estudo é constituida por 212 individuos, dos quais 142 (67%)
do género feminino e os restantes 70 (33%) do género masculino. Desta forma verifica-se
que a amostra é constituida maioritariamente por mulheres. E de salientar que esta amostra

é constituida por responsaveis/colaboradores dos departamentos de Recursos Humanos.
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Tabela 1. Distribuicdo da amostra por género.

Frequéncia Percentagem

Feminino 142 67%
Masculino 70 33%
Total 212 100%

Fonte: Elaboracédo Prépria

As idades dos participantes oscilam entre os 2lanos (minimo) e os 65 anos
(maximo). A média das idades € 43 anos e a moda de 44 anos (idade mais frequente
correspondente a 16 participantes). E de salientar que metade dos inquiridos tem idades

inferiores ou iguais a 44 anos e outra metade tem idades iguais ou superiores a 44 anos.

Tabela 2. Estatistica descritiva da idade dos participantes.

Variavel ldade

Média 42,89
Moda 44
Mediana 44
Minimo 21
Méaximo 65

Fonte: Elaboragao Prdpria

No que se refere as habilitacOes literarias: 36 (17%) participantes possuiam o ensino
secundario, 58,9% (125) participantes tinham licenciatura, 50 participantes possuiam o

mestrado (23,6%) e apenas uma pessoa tinha o doutoramento (0,5%).

E de salientar que mais de metade da amostra (75,9%) possui habilitagdes de ensino
superior (licenciatura ou acima). Isso pode ser justificado pelo facto de que para ter cargos
no departamento de recursos humanos é necessario ter qualificacdes. Além disso, ndo

foram verificados participantes com habilitagdes ao nivel do ensino bésico.
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Tabela 3. Distribuicdo da amostra por habilitagdes literarias.

Frequéncia Percentagem

Ensino Basico 0 0%
Ensino Secundario 36 17%
Licenciatura 125 58,9%
Mestrado 50 23,6
Doutoramento 1 0,5%
Total 212 100%

Fonte: Elaboracdo Prépria

Relativamente as empresas que 0s inquiridos representavam, 42 (19,8%) eram micro

empresas (N° trabalhadores <=10 e Volume de negdcio < 2 Milhdes), 62(29,2%) eram

pequenas empresas (N° trabalhadores<= 50 e VVolume de negdcio < 10Milhdes), 71(33,5%)

eram medias empresas (N° trabalhadores <=250 e Volume de negdcio < 50 Milhdes) e

37(17,5%) eram grandes empresas (N° trabalhadores >250 e Volume de negocio > 50

Milhdes). Além disso verifica-se que sensivelmente metade das organizagdes representadas

S30 micro e pequenas empresas e a outra metade sdo média e grandes empresas.

Tabela 4. Distribuicdo da amostra por dimensdo da empresa dos participantes.

Frequéncia Percentagem

Micro Empresas 42 19,8%
Pequenas Empresas 62 29,2%
Médias Empresas 71 33,5%
Grandes Empresas 37 17,5%
Total 212 100%

Fonte: Elaboragéo Prdpria
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Por fim, as empresas representadas estavam localizadas ao longo do territdrio
portugués, nomeadamente: Aveiro, Beja, Braga, Castelo Branco, Coimbra, Evora, Faro,
Guarda, Leiria, Lisboa, Portalegre, Porto, Santarém, Setubal, Viana do Castelo, Vila Real,
Viseu, Regido auténoma dos Acores e Regido Autonoma da Madeira. Desta forma
verifica-se que as empresas representadas sao as mais diversas possiveis, nao estando

focadas apenas numa Unica localizacéo.

Os distritos com maior representatividade foram: Lisboa (33 pessoas 0 que
correspondeu a 15,6% da amostra), Braga (22 pessoas o que correspondeu a 10,4%), Porto
(a mesma situagdo que Braga), Leiria (20 pessoas o que correspondeu a 9,4%) e Aveiro (18

pessoas 0 que correspondeu a 8,5%).

Tabela 5. Distribui¢do da amostra por distrito.

Frequéncia Percentagem

Aveiro 18 8,5%
Beja 4 1,9%
Braga 22 10,4%
Castelo Branco 4 1,9%
Coimbra 14 6,6%
Evora 5 2.4%
Faro 13 6%

Guarda 14 6,6%
Leiria 20 9,4%
Lisboa 33 15,6%
Portalegre 1 0,5%
Porto 22 10,4%
Santarém 13 6,1%
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Setabal 11 5,2%
Viana do Castelo 1 0,5%
Vila Real 3 1,4%
Viseu 9 4,2%
Regido Auténoma dos Agores 4 1,9%
Regido Autbnoma da Madeira 1 0,5%
Total 212 100%

Fonte: Elaboracdo Prépria

3.4.Instrumentos de medida

Para analisar e testar a veracidade das hipoteses foram usadas medidas de escalas
validadas da literatura ja existente, utilizando uma escala de Likert de 5 pontos para

responder as questdes. E de salientar que foram usadas 2 escalas de Likert.

Tabela 6. Escalas utilizadas.

Variaveis em estudo Escala utilizada

Praticas GVRH Likert de 5 pontos versdol
Comportamento Verde Likert de 5 pontos versao2
Desempenho Verde Likert de 5 pontos versao2
Empenhamento Afetivo Likert de 5 pontos versao?2

Fonte: Elaboragéo Prdpria

Tabela 7. Escala de avaliacdo de Likert de 7 pontos, verséo 1.

Nunca Raramente Por vezes Quase Sempre Sempre

1 2 3 4 5

Fonte: Elaboracdo Prépria
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Tabela 8. Escala de avaliacdo de Likert de 7 pontos, versao 2.

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

Fonte: Elaboragdo Prdpria

3.4.1. Praticas GVRH
A variavel de praticas de GVRH foi medida através de uma escala adaptada e
traduzida do estudo de Kim et al., 2019, formada por 6 itens. Para responder aos itens foi
usada a escala de Likert de 5 pontos versdo 1. Os participantes avaliaram a frequéncia com

gue a sua organizacao tinha iniciativas verdes com os colaboradores.

Tabela 9. Itens da varidvel praticas GVRH.

1. A minha empresa oferece formacao adequada para promocao da gestdo verde/ambiental

como um valor organizacional fundamental

2. A minha empresa considera o colaborador "amigo do ambiente” como parte da sua

avaliacdo de desempenho

3. A minha empresa associa 0 comportamento ecolégico do colaborador as recompensas e

compensacoes

4. A minha empresa considera 0 ajustamento entre a identidade pessoal e a gestdo

ambiental em processos de recrutamento e selecéo

5. A minha empresa promove iniciativas para que o0s colaboradores entendam

perfeitamente a extensdo da politica ambiental corporativa

6. A minha empresa promove e incentiva os colaboradores a darem sugestdes de melhoria

ambiental no local de trabalho

Fonte: Elaboragéo Prdpria

3.4.2. Comportamento Verde
A variavel de comportamento verde foi medida através de uma escala adaptada e
traduzida do estudo de Kim et al., 2019, formada por 7 itens. Para responder aos itens foi

usada a escala de Likert de 5 pontos versdo 2. Foi avaliado o grau de concordancia dos
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participantes mediante as afirmacOes apresentadas sobre o seu comportamento na

organizacao.

Tabela 10. Itens da varidvel comportamento verde.

1. Antes de sair do meu local de trabalho, desligo os aparelhos elétricos, como

computadores, monitor de TV, etc.

2. No meu trabalho, quando saio de algum local que esta desocupado, apago a luz

3. Eu separo e reciclo o lixo no meu local de trabalho

4. Eu conservo os materiais no meu local de trabalho

5. Eu reutilizo materiais no meu local trabalho

6. Eu limito o uso de agua na casa de banho para economizar agua

7. Eu presto muita atencdo ao desperdicio de &gua

Fonte: Elaboragéo Prdpria

3.4.3. Desempenho Verde
A variavel de desempenho verde foi medida através de uma escala adaptada e
traduzida do estudo de Kim et al., 2019, formada por 7 itens. Para responder aos itens foi
usada a escala de Likert de 5 pontos versdo 2. Foi avaliado o grau de concordancia dos
participantes mediante as afirmacfes apresentadas sobre o desempenho da gestdo verde na

organizacao.

Tabela 11. Itens da variavel desempenho verde.

1. Houve reducdo de residuos

2. Houve conservacao do uso da agua

3. Houve conservacgdo do uso da energia

4. Houve reducdo das compras de materiais, produtos quimicos e componentes nao

renovaveis

5. Houve reducdo dos custos gerais

6. Melhorou o posicionamento no mercado

7. Ajudou a melhorar a reputacdo da empresa

Fonte: Elaboragéo Prdpria
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3.4.4. Empenhamento Afetivo
A variavel de empenhamento afetivo foi medida através de uma escala adaptada e
traduzida do estudo de Rego et al., 2011, formada por 3 itens. Para responder aos itens foi
usada a escala de Likert de 5 pontos versdo 2. Foi avaliado o grau de concordancia dos
participantes mediante as afirmacgdes apresentadas sobre os sentimentos que nutrem pela

organizacao.

Tabela 12. Itens da variavel empenhamento afetivo.

1. Tenho orgulho em dizer a outras pessoas que fago parte desta empresa

2. Tenho uma forte ligacdo de simpatia por esta organizacéo

3. Nesta empresa, eu sinto-me como “parte da familia”

Fonte: Elaboracéo Propria

3.5.Consisténcia Interna das Escalas

O instrumento utilizado para analisar a consisténcia interna das escalas foi o Alpha
de Cronbach. Este foi usado para medir a fiabilidade dos itens que representam as escalas
das variaveis em estudo. E de salientar que o Alpha de Cronbach pode variar entre 0 e 1,

onde o minimo aceitavel é de 0,6 (Maroco & Garcia-Marques, 2006)

Analisando a tabela 13, pode-se verificar que as variaveis praticas GVRH,
desempenho verde e empenhamento afetivo apresentam alfas de cronbach superiores a 0,9
0 que significa que a consisténcia interna é muito boa, ou seja, as questdes de cada variavel
medem bem aquilo que se pretende. E de salientar que, embora a variavel comportamento
verde apresente um valor inferior a 0,9, ainda assim apresenta um bom alfa (consisténcia

interna boa).
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Tabela 13. Consisténcia interna das variaveis.

Praticas GVRH
Comportamento Verde
Desempenho Verde

Empenhamento Afetivo

Alfa de Cronbach NuUmero de itens

0,921

0,740

0,919

0,947

Fonte: Elaboracdo Prépria
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4. Analise e Discussao dos Resultados

O presente estudo foi realizado com o intuito de responder a questao de investigacdo
apresentada inicialmente, que consistia em saber qual é o impacto das praticas GVRH nas
percecOes, atitudes e comportamentos dos colaboradores, nomeadamente nos
comportamentos verdes, na percec¢ao do colaborador fase ao desempenho ambiental da sua
organizacdo e sobre o empenhamento afetivo dos colaboradores. Desta forma seréo

analisadas as estatisticas descritivas das variaveis, correlacdes e regressdes lineares.

Por fim sera feita uma reflexao aos resultados obtidos.

4.1.Analise descritiva e Correlacdes

Tal como foi constado anteriormente para analisar as variaveis foi usada uma escala

de Likert de 5 pontos.

Analisando a tabela 14, pode-se verificar que as praticas GVRH sdo a variavel que
apresenta a média mais baixa (2,5849), o que indica que sdo poucas as empresas que
implementam este tipo de pratica. No que se refere as respostas dos inquiridos, metade dos
individuos da amostra deu uma resposta menor ou igual a 2,5 (3) e a outra metade dos
individuos deu uma resposta maior ou igual a 3. Relativamente a varidvel de
comportamento verde esta apresenta uma média de 4,4643 (numa escala de 1 a 5), 0 que
indica que os inquiridos tem uma forte consciéncia ambiental, e como tal, tém
comportamentos verdes no seu trabalho. O desempenho verde apresenta uma média de
3,4784, o que demonstra que as empresas dos inquiridos tem um bom desempenho
ambiental, porém este poderia ser bem melhor. Alem disso esta média esta relativamente
perto da média das praticas de GVRH, o que sugere que, como as empresas nao praticam
muito as préticas de GVRH, o seu desempenho ambiental também ndo é dos melhores
(pela percecdo do colaborador). Por fim, o empenhamento afetivo tem uma média de
4,1714 o que indica que os inquiridos sentem um elevado grau de orgulho de pertenca as

suas organizacoes.

No que se refere as praticas GVRH esta possui um Desvio padrdo (DV)=1,12788, o
comportamento verde tem um DV=0,52057, desempenho verde tem DV=0,87998 e o
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empenhamento afetivo tem um DV=0,92276. Os desvios padrdo apresentados tém valores

mais baixos do que os valores da média, o que indica que ha pouca dispersdo dos dados.

Tabela 14. Estatistica descritiva das variaveis em estudo.

Média Mediana Desvio Padrao Minimo Maximo

Préaticas GVRH 2,5849 2,5 1,12788 1 5
Comportamento Verde 4,4643 4,5714 0,52057 2,29 5
Desempenho Verde 3,4784 3,5714 0,87998 1 5
Empenhamento Afetivo 4,1714  4,1667 0,92276 1 5

Escala de resposta varia de 1 a 5, onde 1 é o elemento mais fraco e 5 o elemento mais forte
Fonte: Elaboracdo Prépria

O coeficiente de Spearman permite verificar a relacdo entre 2 variaveis. Este varia
entre -1 e 1. Quando o sinal é negativo significa que quando uma varidvel varia
aumenta/diminui a outra variavel varia no sentido contrario, ou seja, estamos perante uma
relacdo linear inversa. Quando o sinal é positivo, significa que quando uma variavel
aumenta/diminui a outra variavel no mesmo sentido, ou seja, estamos perante uma relagao
linear positiva. No caso de existir um coeficiente igual a zero, significa que ndo existe

nenhuma relacdo entre as variaveis em estudo.

Analisando o impacto das praticas GVRH no comportamento verde pode-se verificar
que este apresenta um r=0,313** e p<0,01, o que sugere que ambas as variaveis estao
positivamente relacionadas, ou seja, quando uma aumenta/diminui a outra também
aumenta/diminui no mesmo sentido. Na pratica isso significa que quanto maior for o
numero de praticas de GVRH implementadas na empresa, maior serdo 0s comportamentos
verdes dos colaboradores. O mesmo se procede no sentido contrario. Quanto menor forem

as praticas implementadas, menor serdo 0os comportamentos verdes.

No que se refere ao impacto das praticas GVRH no desempenho pode-se verificar
que estas duas variaveis apresentam um r=0,564** e p<0,01, o que significa que ambas as
variaveis estdo positivamente relacionadas. Quanto maiores forem as praticas de GVRH,
melhor serd o desempenho ambiental da organizacao, ou, quanto menor forem as praticas

de GVRH, menor sera o impacto no desempenho ambiental.
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Por ultimo, e no que se refere ao impacto das praticas GVRH no empenhamento
afetivo), verificou-se um r=0,326** e p<0,01, o que significa que ambas as variaveis estdo
positivamente relacionadas, ou seja, quanto maior forem as praticas GVRH numa empresa,
maior serd 0 empenhamento afetivo dos colaboradores, ou, quanto menor forem as préticas

GVRH, menor sera o empenhamento afetivo.

Em suma e analisando a tabela 15, pode-se verificar que as variaveis apresentam uma

forte correlacdo entre si, ou seja, estdo significativamente correlacionadas entre si.

Em relacdo as variaveis sociodemogréficas e analisando a tabela 15, conclui-se que
apenas duas apresentam correlagdes significativas. A dimensdo da empresa correlaciona-se
negativamente e significativamente com o desempenho verde (r=-0,178** e p<0,01) e 0
empenhamento afetivo (r=-0,234** e p<0,01), 0 que sugere que as empresas de maior

dimensdo tendem a ter um menor desempenho ambiental e empenhamento afetivo.

Tabela 15. Coeficientes de Spearman.

1 2 3 4 5 6 7

1-Género (a) 1

2-Habilitacdes literarias (b) 0,049 1

3-Dimenséo da empresa (¢c) 0,021 -0,024 1

4-Préticas GVRH 0,048 0,116 -0,156* 1

5-Comportamento Verde -0,147* 0,116  -0,083  0,313** 1

6-Desempenho Verde -0,049 0,055 -0,178** 0,564** 0,380** 1

7-Empenhamento Afetivo -0,042 0,054 -0,234** 0,326** 0,136** 0,247** 1

* A correlacdo é significativa ao nivel 0,05 (2 extremidades)

** A correlacgdo é significativa ao nivel 0,01 (2 extremidades)

(a): 1- Feminino; 2- Masculino

(b): 1- Ensino Bésico; 2- Ensino Secundério; 3- Licenciatura; 4- Mestrado; 5- Doutoramento
(c): 1- Micro Empresa; 2- Pequena Empresa; 3- Média Empresa; 4- Grande Empresa

Fonte: Elaboracédo Prépria
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4.2.Relacgéo existente entre as variaveis

Para verificar o impacto das praticas GVRH nas varidveis: comportamento verde,

desempenho ambiental e empenhamento afetivo recorreu-se a regressoes lineares.

Estas s&o compostas por pressupostos que permitem verificar o comportamento das
variaveis (Pestana & Gageiro, 2014). Esses pressupostos sdo: normalidade dos residuos,

homocedasticidade e a auséncia de autocorrelacdo dos residuos.

Para verificar o pressuposto da normalidade dos residuos recorreu-se ao histograma
de residuos, tal como € verificado no anexo B. Pode-se verificar através destas que todas as
variaveis seguem distribuicdo normal, ndo verificando desvios consideraveis, ou seja, este

pressuposto esta verificado.

Em relacdo ao pressuposto da homocedasticidade, este é observado através da
relacdo dos residuos estudantizados (Y= ZRESID) e os residuos estandardizados (X =
ZPRED). Ao verificar os graficos de dispersdo de Scatterplot (Anexo C) verificou-se este

pressuposto, uma vez que 0s residuos mantém uma aproximacao a linha do eixo do zero.

4.2.1. Relacdo entre praticas GVRH e comportamento verde
Relativamente & primeira hipdtese no qual verifica se as praticas GVRH tem impacto

positivo no comportamento verde dos colaboradores realizou-se uma regressao linear.

Analisando a tabela 16, pode-se verificar o seguinte: 9% da variabilidade total do
comportamento verde é explicado pelas praticas GVRH. Além disso, pode-se verificar que,
por cada unidade adicional das préaticas GVRH, o comportamento verde sobe em média
0,142. Além disso, obteve-se um valor de F de 21,901 com um nivel de significancia de

menor que 0,001.

Como o valor do p value é muito reduzido (perto de 0), significa que ha evidéncia

estatistica que a relacéo entre as duas variaveis € significativa e positiva (Beta=0,142).

Logo a H1 é suportada.
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Tabela 16. Resultado da regressdo linear (H1).

Beta ndo Teste F R’ajustado Nivel de
padronizado significancia
Praticas GVRH - 0,142 21,901 0,090 <0,001
Comportamento
Verde

Fonte: Elaboragao Prdpria

4.2.2. Relacgdo entre praticas GVRH e desempenho verde
Relativamente a segunda hipotese no qual verifica se as praticas GVRH tem impacto

positivo no desempenho verde dos colaboradores realizou-se uma regresséo linear.

Analisando a tabela 17, pode-se verificar o seguinte: 30,6% da variabilidade do
desempenho verde é explicado pelas praticas GVRH. Pode-se verificar que, por cada
unidade adicional das praticas GVRH, o desempenho verde sobe em média 0,434. Obteve-

se, também, um valor de F de 93,963 com nivel de significancia menor que 0,001

Como o valor do p value € muito reduzido (perto de 0), significa que ha evidéncia

estatistica que a relagdo entre as duas variaveis é significativa e positiva (Beta=0,434).

Logo a H2 € suportada.

Tabela 17. Resultado da regresséo linear (H2).

Beta ndo Teste R?ajustado Nivel de
padronizado F significancia
Préaticas GVRH - 0.434 93,963 0,306 <0,001

Desempenho Verde

Fonte: Elaboragdo Propria

4.2.3. Relacgdo entre praticas GVRH e empenhamento afetivo
Relativamente a segunda hipotese no qual verifica se as praticas GVRH tem impacto

positivo no desempenho verde dos colaboradores realizou-se uma regresséo linear.

Analisando a tabela 18, pode-se verificar o seguinte: 9,6% da variabilidade do
empenhamento afetivo é explicado pelas praticas GVRH. Pode-se verificar que, por cada
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unidade adicional das praticas GVRH, o empenhamento afetivo sobe em média 0,259.

Observou-se um valor de F de 23,354 com nivel de significancia inferior a 0,001.

Como o valor do p value é muito reduzido (perto de 0), significa que ha evidéncia

estatistica que a relagdo entre as duas variaveis é significativa e positiva (Beta=0,259).

Logo a H1 é suportada.

Tabela 18. Resultado da regressdo linear (H3).

Beta nao Teste R?ajustado Nivel de
padronizado F significancia
Préticas GVRH - 0,259 23,354 0,096 <0,001

Empenhamento afetivo

Fonte: Elaboragdo Propria

4.3.Discussao de resultados

Relativamente as hipdteses em anélise, pode-se verificar os seguintes aspetos: (1)
relativamente a hipotese 1 que relaciona o impacto das praticas GVRH com o
comportamento individual verde do colaborador, constata-se que a mesma € suportada,
uma vez que as variaveis estdo fortemente correlacionadas e tem um nivel de significAncia
alto. Desta forma, pode-se verificar que este resultado vai ao encontro de alguns estudos
existentes na literatura (Ansari et al., 2020; Bazrkar & Moshiripour, 2021; Chaudhary,
2019; Jehan et al., 2020; Ojo et al., 2020). Quando uma organizacao possui praticas GVRH
que sdo reconhecidas e identificadas pelos colaboradores, estes tendem a adotar
comportamentos verdes que vdo ao encontro dessas praticas (Ansari et al., 2020); (2) no
que refere a hipotese 2 que relaciona o impacto das praticas GVRH com o desempenho
ambiental de uma organizacdo, pode-se verificar que ambas as varidveis estdo fortemente
correlacionadas e sdo significativas. Alem disso, é verificado que a variavel desempenho
verde é aquela que apresenta maior variabilidade que é explicada pelas praticas GVRH (R
ajustado=30,6%). Desta forma, esta hipotese € verificada e vai, também, ao encontro da
literatura ja existente (Mousa & Othman, 2020; Jackson et al., 2011; Jehan et al., 2020); (3)
relativamente a hipotese 3 que relaciona o impacto das praticas GVRH com o
empenhamento afetivo dos colaboradores, pode-se verificar que a mesma € suportada, uma

vez que as varidveis possuem uma forte correlagdo entre si e a sua relagdo € significativa.
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Este resultado vai ao encontro da literatura existente, nomeadamente da teoria da
identidade social (Mael & Ashforth, 1995). Esta teoria explica a relacdo entre uma
organizacdo e o colaborador (e.g., quando uma organizagdo apresenta valores positivos
como é o caso da preocupacdo ambiental, os colaboradores tendem a possuir uma relacdo
de empenhamento efetivo com a sua organizacdo). Desta forma, uma empresa ao ter
valores positivos dos quais o colaborador se identifica, ira fazer com que este se envolva
mais facilmente nas praticas da empresa, como é o caso das praticas GVRH, e assim

fomentar e melhorar o empenhamento afetivo que este tem com a organizacao.

Desta forma, pode-se verificar que o presente estudo corrobora a literatura existente.
As praticas GVRH tem um impacto positivo nas variaveis em estudo e isso significa que,
quanto mais praticas de GVRH existirem numa organizagdo, maiores Sserdo oS
comportamentos verdes e empenhamento afetivo dos colaboradores, bem como, melhor

serd o desempenho ambiental da organizag&o.
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5. Conclusao

5.1.Principais conclusdes e contributos para a gestao

O presente estudo permitiu dar resposta ao objetivo tracado inicialmente que
consistia em verificar se as praticas GVRH tinham um impacto positivo nos
comportamentos verdes dos colaboradores, desempenho verde da organizacdo e
empenhamento afetivo. Analisando os principais resultados obtidos pode-se concluir que,
efetivamente quando as organizagGes possuem praticas GVRH, estas influenciam

positivamente as variaveis anteriormente designadas.

No que se refere as praticas GVRH e comportamento verde, pode-se concluir que:
quando uma organizacdo possui praticas GVRH no seu dia-a-dia, os colaboradores tendem
a sequir essas as praticas, e dessa forma adotam (de uma forma consenciente ou até mesmo
inconsciente), comportamentos verdes. O mesmo acontece ao contrario, quando uma
empresa nao tem praticas GVRH, os colaboradores ndo tem comportamentos verdes. Estas
praticas quando sdo executadas dentro de uma organizacao, permitem diversas vantagens a
organizagdo como é o caso da reducédo de custos e desperdicios (Ansari et al., 2020 ; Saeed
et al., 2018). Desta forma, verifica-se que estas praticas fomentam comportamento
positivos dos colaboradores, o que por sua vez influencia a visdo de um colaborador face a

organizacdo, bem como a imagem da organizacao.

No que se refere as praticas GVRH e ao desempenho verde, conclui-se que: quanto
mais praticas GVRH uma organizagdo tiver, melhor serd o desempenho ambiental da
organizacdo. O mesmo se verifica no sentido inverso (quanto menores forem as praticas
GVRH, menor o desempenho ambiental). Hoje em dia, a questdo da sustentabilidade é um
tema presente na realidade de cada empresa, uma vez que 0S recursos Sao escassos € a
pressdo para gque as empresas tenham um impacto reduzido no meio ambiente, é cada vez
maior. Desta forma, o impacto no meio ambiente provocado pela organizacdo pode
comecar a ser reduzido através das pessoas que fazem parte desta, ou seja, dos seus
colaboradores. Quando um colaborador tem consciéncia do impacto de suas a¢cdes no meio
ambiente, este tende a reduzir as acOes que o prejudiqguem. Algumas formas de uma

organizacdo melhorar o seu desempenho ambiental através de suas praticas GVRH, sdo as
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seguintes: recrutar colaboradores que tenham uma consciéncia positiva no que se refere a
sustentabilidade, recompensar os colaboradores que seguem as praticas GVRH com rigor,
ter uma avaliacdo de desempenho verde ajustada aos comportamentos verdes dos

colaboradores, entre outros.

Por ultimo, e no que se refere as praticas GVRH e ao empenhamento afetivo, pode
concluir-se que: quanto mais praticas GVRH, maior serd o0 empenhamento afetivo de um
colaborador. Como ja referido anteriormente, o tema de sustentabilidade € um tema crucial
no dia-a-dia de cada pessoa. Hoje em dia, as pessoas estdo mais conscientes e sdo alertadas
através dos diversos meios de comunicagdo, do impacto que cada acdo tem no meio
ambiente. Como tal, um colaborador ao fazer parte de uma organizacdo que tem
preocupacdo ambiental, sente-se orgulhoso por fazer parte da mesma. Desta forma, as
organizacOes ao adotarem praticas GVRH, tem maior probabilidade de manterem os seus

colaboradores por mais tempo, por iniciativa propria dos mesmos.

Em suma, as praticas GVRH tem efeitos positivos nas variaveis em estudo e como tal
recomenda-se que as organizacGes possuam estas praticas uma vez que tem impacto
positivo nos colaboradores e desempenho ambiental, o que ajuda a melhorar a sua imagem

e competitividade.

5.2. LimitacOes e sugestdes de pesquisas futuras

O presente estudo possui algumas limitacbes em si, que serdo mencionadas de

seguida e que poderdo ser consideradas em pesquisas futuras.

Apesar de a amostra possuir um numero consideravel de inquiridos, o tempo de
recolha de dados foi superior ao esperado, pelo tempo de resposta ser alto, pelo contexto de
pandemia e por uma parte do periodo de recolha de dados incidir com o fecho/inicio do
ano. E de salientar que amostra foi obtida por conveniéncia, por isso, os dados n&o podem

ser generalizados.

Além disso, outra limitacdo foi a reduzida existéncia de estudos relativos a variavel
empenhamento afetivo, apesar de ter dificultado a comparacdo, consistiu numa

contribuicdo inovadora deste estudo.

Outra limitacdo € a possibilidade do erro da variancia do meétodo comum, uma vez

que a recolha de dados incidiu num Unico momento temporal (Podsakoff et al., 2003).
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Apesar das limitagbes mencionadas, considera-se que os resultados obtidos

contribuem para o enriquecimento da literatura, bem como para as organizacoes.

Uma possibilidade de pesquisa futura, passaria por saber o impacto das praticas
GVRH no employer branding. Na literatura existem ja ha alguns estudos que relacionam
estas duas variaveis, porém seria interessante verificar essa relagdo no contexto de Portugal
e assim, fazer-se uma comparacdo com 0 contexto internacional e ja existente. Outra

sugestdo de pesquisa futura seria a possibilidade de incluir outras variaveis.
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Anexo A — Questionario (Google Forms)

Seccéo 1:

Préaticas de Gestdo Verde/Ambiental de Recursos Humanos em Portugal

O meu nome é Guida Dias e encontro-me a frequentar o ultimo ano do Mestrado em
Gestéo, do Politécnico de Leiria.

Este questionario foi desenvolvido no @mbito da investigacdo da dissertacdo de
mestrado, cujo objetivo consiste em avaliar o impacto das praticas de Gestdo
Verde/Ambiental de Recursos Humanos nas empresas portuguesas, nas percecoes, atitudes

e comportamentos dos colaboradores.

As respostas dadas serdo andnimas e servirdo exclusivamente para o estudo de
investigacéo.

Qualquer davida que surja, poderd contactar através do e-mail:
2201546@my.ipleiria.pt

Seccao 2:

Determine com que frequéncia a sua organizacdo tem iniciativas verdes/ambientais
com 0S colaboradores, tendo em conta a seguinte
escala:

Escala de resposta: 1- Nunca, 2 - Raramente, 3 - Por vezes, 4 - Quase Sempre e 5 -
Sempre

Escolher apenas uma opgéo por linha*

1. A minha empresa oferece formacdo adequada para promocgéao da

gestdo verde/ambiental como um valor organizacional fundamental

2. A minha empresa considera o colaborador "amigo do ambiente”
como parte da sua avaliagao de desempenho

40


mailto:2201546@my.ipleiria.pt

Préticas de Gestdo Verde/Ambiental de Recursos em Portugal

3. A minha empresa associa 0 comportamento ecolégico do

colaborador as recompensas e compensacdes

4. A minha empresa considera 0 ajustamento entre a identidade
pessoal e a gestdo ambiental em processos de recrutamento e

selecdo

5. A minha empresa promove iniciativas para que os colaboradores
entendam perfeitamente a extensdo da politica ambiental

corporativa

6. A minha empresa promove e incentiva os colaboradores a darem

sugestdes de melhoria ambiental no local de trabalho

Seccéo 3:

Indique seu grau de concordancia com as seguintes afirmagdes sobre seu
comportamento na empresa, tendo em conta a seguinte
escala:

Escala de resposta: 1- Discordo totalmente, 2- Discordo em parte, 3 - N&o concordo
nem discordo, 4 - Concordo em parte e 5- Concordo
totalmente

Escolher apenas uma opgéo por linha*

1. Antes de sair do meu local de trabalho, desligo os aparelhos

elétricos, como computadores, monitor de TV, etc.

2. No meu trabalho, quando saio de algum local que esta

desocupado, apago a luz

3. Eu separo e reciclo o lixo no meu local de trabalho

4. Eu conservo os materiais no meu local de trabalho
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5. Eu reutilizo materiais no meu local trabalho

6. Eu limito o uso de agua na casa de banho para economizar agua

7. Eu presto muita atencdo ao desperdicio de gua

Seccéao 4:

Determine o0 seu grau de concordancia sobre o desempenho da gestdo
verde/ambiental na  sua empresa, tendo em conta a seguinte
escala:

Escala de resposta: 1- Discordo totalmente, 2- Discordo em parte, 3 - N&o concordo

nem discordo, 4 - Concordo em parte e 5- Concordo totalmente.

Nos ultimos 6 meses, na minha empresa:

Escolher apenas uma opgéo por linha*

1. Houve reducdo de residuos

2. Houve conservacdo do uso da agua

3. Houve conservacgédo do uso da energia

4. Houve reducdo das compras de materiais, produtos quimicos e

componentes nao renovaveis

5. Houve reducdo dos custos gerais

6. Melhorou o posicionamento no mercado

7. Ajudou a melhorar a reputacdo da empresa
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Seccéo 5:

Indique o grau de concordancia com as seguintes afirmacdes sobre seus sentimentos
pela empresa, tendo em conta a seguinte
escala:

Escala de resposta: 1- Discordo totalmente, 2- Discordo em parte, 3 - N&o concordo
nem discordo, 4 - Concordo em parte e 5- Concordo totalmente

Escolher apenas uma opgéo por linha*

1. Tenho orgulho em dizer a outras pessoas que fago parte desta

empresa

2. Tenho uma forte ligagdo de simpatia por esta organizacdo

3. Nesta empresa, eu sinto-me como “parte da familia”

Seccéo 6:

Dados sociodemograficos

Género:

Selecionar apenas um item*

Feminino

Masculino

Idade

Resposta curta*

(Resposta Livre)
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Habilitacdes literarias

Selecionar apenas um item*

Ensino Basico

Ensino Secundario

Licenciatura

Mestrado

Doutoramento

Antiguidade na empresa

Resposta curta*

(Resposta Livre)

Indique a area de atuacdo de sua empresa:

Resposta curta*

(Resposta Livre)

Indique o distrito no qual esta localizada a sua empresa:

Selecionar apenas um item*

Aveiro

Beja

Braga

Braganca

Castelo Branco

Coimbra

44



Préticas de Gestdo Verde/Ambiental de Recursos em Portugal

Evora

Faro

Guarda

Leiria

Lisboa

Portalegre

Porto

Santarém

Setubal

Viana do Castelo

Vila Real

Viseu

Regido Auténoma dos Agores

Regido Autbnoma da Madeira

Indique a dimenséo de sua empresa:

Selecionar apenas um item*

Micro Empresa (N° trabalhadores <= 10 e Volume de negdcio < 2 Milhdes)

Pequena Empresa (N° trabalhadores <= 50 e Volume de negocio < 10

Milhdes)

Média Empresa (N° trabalhadores <= 250 e Volume de negdcio < 50

Milhdes)
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Grande Empresa ( N° trabalhadores > 250 e Volume de neg6cio > 50
Milhdes)

46



Préticas de Gestdo Verde/Ambiental de Recursos em Portugal

Anexo B — Histograma de residuos (Pressuposto

da normalidade)
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Anexo C — Graficos de dispersdo de Scatterplot

(Pressuposto da normalidade)
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