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O Impacto da Gestao de Recursos Humanos Verde nos Comportamentos de Cidadania

Organizacional através da Identificacdao Organizacional e da Satisfacao no Trabalho

RESUMO

O objetivo deste estudo consiste em analisar os efeitos positivos da gestao de recursos humanos
verde na identificacdo organizacional, nos comportamentos de cidadania organizacional e na satisfacdo
no trabalho e entender a relacdo entre a gestao de recursos humanos verde e os comportamentos de
cidadania organizacional através do papel mediador da identificacdo organizacional e a satisfacdo dos

trabalhadores.

Para testar as hipoteses de investigacdo optou-se por uma metodologia quantitativa, tendo sido
aplicado um questionario a 120 colaboradores de organizacdes que possuem certificacdo na norma ISO

14000.

Realizou-se uma andlise de mediacdo paralela para avaliar as relacdes entre as variaveis. Os
resultados revelaram que a gestdo de recursos humanos verde esta positivamente associada a
identificacao organizacional. Os resultados ainda permitiram concluir que a gestao de recursos humanos
verde relaciona-se positivamente com a satisfacdo no trabalho. Além disso, constatou-se que a relacdo
entre a gestao de recursos humanos verde e os comportamentos de cidadania organizacional € mediada
pela satisfacdo no trabalho. No entanto, ndo foi possivel confirmar o papel mediador da identificacdo

organizacional nesta relacao.

Sédo apresentadas as limitacdes, as contribuicdes tedricas e praticas e recomendacdes para
investigacdes futuras. Em suma, este estudo ¢ um importante contributo para a compreensao da
dindmica de um sistema de gestdo de recursos humanos verde e da sua influéncia no comportamento

das pessoas.

Palavras-chave: Comportamentos de Cidadania Organizacional, Gestdo de Recursos Humanos Verde,

Identificacdo Organizacional, Satisfacdo no Trabalho.



The Impact of Green Human Resource Management on Organizational Citizenship

Behaviours through Organizational Identification and Job Satisfaction

ABSTRACT

The purpose of this study is to analyse the positive effects of green human resource management
on organizational identification, organizational citizenship behaviours and job satisfaction and to
understand the relationship between green human resource management and organizational citizenship

behaviours through the mediating role of organizational identification and job satisfaction.

In order to test the hypotheses, a quantitative methodology was chosen and a questionnaire was

applied to 120 employees who work in ISO 14000 certified organizations.

A parallel mediation analysis was developed to assess the relationships between the variables.
The results showed that green human resource management is positively associated with organizational
identification. The results also allowed us to conclude that green human resource management is
positively related to job satisfaction. Furthermore, it was found that the relationship between green human
resource management and organizational citizenship behaviours is mediated by job satisfaction. However,

it was not possible to confirm the mediating role of organizational identification in this relationship.

Limitations, theoretical and practical contributions and recommendations for future investigations
are presented. In short, this study is an important contribution to understand the dynamics of a green

human resources management system and its influence on people's behaviour.

Keywords: Green Human Resources Management, Job Satisfaction, Organizational Citizenship

Behaviours, Organizational Identification.
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1 INTRODUCAO

A presente investigacao enquadra-se no ambito de uma dissertacao cuja finalidade é a obtencéo
do grau de Mestre em Gestao de Recursos Humanos. O tema deste trabalho consiste em estudar o
impacto da gestao de recursos humanos verde nos comportamentos de cidadania organizacional,

analisando o papel mediador da identificacao organizacional e da satisfacdo no trabalho nesta relacao.

Para tal, este estudo foca-se em empresas de diferentes setores de atividade que possuam
certificacdo no ambito da norma ISO 14000 (International Organization for Standardization), que é uma

norma que determina diretrizes para uma gestao ambiental das organizacoes.

A escolha do tema recai na mudanca que muitas organizacdes enfrentam na atualidade. Cada
vez mais, as empresas procuram acompanhar as mudancas operadas na sociedade e no meio ambiente
e para isso estdo em constante evolucdo. Por isso, as empresas procuram incorporar nas suas
prioridades a preocupacdo com o0 meio ambiente devido a urgéncia ambiental que temos vindo a
atravessar com particular evidéncia na ultima década. Por essa razao, as organizacdes transformam as
suas operacoes e procedimentos de forma a incluir dimensdes ambientais na sua gestao e para isso é
imprescindivel que a gestao de recursos humanos das empresas esteja alinhada com a sua estratégia.
Deste modo, este trabalho procurar analisar a influéncia das praticas associadas a gestao de recursos

humanos verde nos comportamentos dos colaboradores.

Tendo em conta as lacunas existentes na literatura, esta investigacao procura desenvolver a
compreensdo do efeito das praticas da gestdo de recursos humanos verde na fomentacdo de
comportamentos e atitudes positivas por parte dos colaboradores, ou seja, de comportamentos de
cidadania organizacional. O presente estudo procura também investigar o papel mediador na

identificacao organizacional e da satisfacdo no trabalho nesta relacao.

1.1 Pertinéncia do Estudo

Devido a preocupacao incessante com a area da sustentabilidade ambiental, a gestdo de
recursos humanos verde &, indubitavelmente, uma esfera de interesse no ambito da pesquisa académica

na atualidade (Ren et al., 2018).



A gestdo de recursos humanos verde consiste na utilizacdo de procedimentos da gestdo de
recursos humanos no sentido de estimular o uso dos ativos dentro das organizacées com o proposito de

promover a sustentabilidade ambiental (Koshish, 2019).

Os estudos que incidem na tematica da gestdo de recursos humanos verde sao relevantes
porgue é uma area de estudo que analisa o papel do fator humano na gestao ambiental (Jackson & Seo,
2010). Diante das diferentes ferramentas que podem ser utilizadas pelas organizacdes para responder
as questdes ambientais, a gestdo de recursos humanos (GRH) verde é considerada fundamental para
que a estratégia ambiental seja executada com éxito (Daily & Huang, 2001). Assim sendo, a crescente
conscientizacao ambiental faz com as empresas que procuram pdr em pratica uma gestdo ambiental

eficaz incluam a gestao de recursos humanos verde nos seus planos (Ren et al., 2018).

Além disso, as empresas que exibem preocupacao com os problemas ambientais sdo vistas
pelos colaboradores como mais atrativas (Harvey et al., 2010) e um sistema de gestdao ambiental pode

aumentar a sua satisfacdo com o trabalho (Chan & Hawkins, 2010).

0 conceito da gestdo de recursos humanos verde é relativamente recente na area da investigacdo
organizacional, o que significa que as suas consequéncias no local de trabalho necessitam de estudos
que permitam aprofundar a compreensao desta tematica (Jarlstrom et al., 2018). Neste sentido, seria
interessante compreender se a GRH verde da origem a outros resultados que vdo além dos beneficios
ecoldégicos mas que também contribuem para a concretizacdo de metas ecolégicas e ambientais. Sabe-
se gque os sistemas de gestao de recursos humanos tém um papel de extrema importancia tanto para a
empresa como para os funcionarios, no entanto existem poucos estudos que analisam o efeito que um

sistema de gestdo de recursos humanos ambiental pode ter nos colaboradores.

1.2 Contributos

Até entdo, a nocdo de GRH verde e os seus efeitos nos resultados dos trabalhadores ainda néo
foram profundamente estudados, o que significa que o conceito encontra-se na fase inicial do seu

desenvolvimento (Dumont et al., 2017).

Segundo Moin et al. (2021), sao poucos os estudos que analisam o papel das praticas de GRH
verde no trabalho apesar de haver algumas recomendacdes para investigar o efeito dessas praticas nos

comportamentos no trabalho. Por exemplo, Hameed et al. (2020) afirmam que o papel da GRH verde



nas atitudes e comportamentos “nao verdes” no trabalho ainda nao foi profundamente explorado e por
isso recomendam que os proximos estudos foquem na influéncia da GRH verde no que toca as atitudes
e comportamentos que nao sejam em prol do ambiente. Os autores apontam que essas pesquisas seriam
uma maisvalia para a literatura de GRH verde e para a compreensdo do seu efeito noutros
comportamentos. Da mesma forma, Ren et al. (2018) sugerem que investigacdes futuras devem buscar
entender o impacto da GRH verde a um nivel mais amplo das atitudes e comportamentos, tanto no

ambito individual como no coletivo.

Com base nestes estudos realca-se a importancia de estudar a GRH verde a partir de uma
perspetiva que leva em consideracao os resultados dos fendmenos organizacionais a varios niveis e que
inclui um olhar centrado nos trabalhadores, ou seja, a percecao e interpretacao dos mesmos acerca da
GRH verde (Ren et al., 2018). Os autores recomendam que futuras investigacdes procurem identificar
uma sequéncia mais vasta de possiveis consequéncias para além do desempenho e comportamentos
verdes dos colaboradores e, deste modo, pode-se criar uma base conceptual que consiga explicar de

forma adequada como a GRH verde auxilia as organizacdes a satisfazer as diferentes partes interessadas.

Posto isto, o tema ainda possui muitas questées a serem respondidas e que ainda nao foram
estudadas em profundidade, nomeadamente a um nivel mais amplo j& que os estudos incidem
maioritariamente resultados ambientais a nivel individual e organizacional. Ou seja, uma grande parte da
literatura associa a GRH verde ao desempenho ambiental. Isto significa que os seus efeitos ao nivel do
comportamento foram pouco explorados. Por exemplo, a pesquisa realizada por Pinzone et al. (2016)
mostra empiricamente que a gestdo de recursos humanos verde favorece o compromisso e 0s

comportamentos de cidadania organizacional direcionados ao meio ambiente.

Esta lacuna origina pouca clareza no que diz respeito aos fatores antecedentes da GRH verde,
assim como os fatores mediadores que levam aos resultados positivos causados pela mesma (Shafaei
et al., 2020). Neste sentido, a presente investigacao visa reduzir estas lacunas, concretamente o efeito

positivo dessas praticas ambientais nos comportamentos e atitudes dos colaboradores.

Diante da insuficiéncia no que se refere a quantidade de estudos que aborda o papel da gestao
de recursos humanos verde a nivel individual e “nao-verde”, o presente estudo torna-se pertinente.
Portanto, esta investigacao visa contribuir para a compreensao da interpretacao que os colaboradores
fazem a respeito das praticas de GRH verde e o seu impacto nos comportamentos de cidadania
organizacional através do papel de mediacao das variaveis identificacdo organizacional e satisfacéo no

trabalho.



1.3 Objetivos e Estrutura

Para a realizacao deste estudo foram definidos objetivos a cumprir que se encontram apresentados

a seguir:
Objetivo 1: Analisar a relacdo entre a GRH verde e a identificacao organizacional.

Objetivo 2: Analisar a relacao entre a identificacao organizacional e os comportamentos de cidadania

organizacional.
Objetivo 3: Analisar a relacdo entre a GRH verde e a satisfacao no trabalho.

Objetivo 4: Analisar a relacdo entre a satisfacdo no trabalho e os comportamentos de cidadania

organizacional.

Objetivo 5: Analisar a relacao entre a GRH verde e os comportamentos de cidadania organizacional

através do papel mediador da identificacao organizacional.

Objetivo 6: Analisar a relacao entre a GRH verde e os comportamentos de cidadania organizacional

através do papel mediador da satisfacdo no trabalho.

Fundamentalmente, este estudo pretende testar um modelo que analise a repercussao da gestéo
de recursos humanos verde nos comportamentos de cidadania organizacional considerando o efeito

mediador da identificacao organizacional e da satisfacao no trabalho.

A estrutura desta dissertacao encontra-se dividida por capitulos. Este capitulo faz uma introducao
ao trabalho, apresentando o objeto de estudo, a relevancia do estudo na atualidade, as contribuicoes
previstas e 0s objetivos que se espera alcancar. O segundo capitulo destina-se a revisao da literatura
onde sdo apresentados os temas e 0s conceitos importantes para o desenvolvimento e compreensao do
estudo. No terceiro capitulo apresenta-se as hipoteses de estudo com base no modelo tedrico. No quarto
capitulo, é explicada a metodologia e apresentados os instrumentos de medida escolhidos, assim como
a caracterizacdo da amostra. O quinto capitulo refere-se a apresentacao e analise dos dados obtidos, isto
€, a analise fatorial exploratoria, a analise de correlacoes e, por fim, a analise de mediacao paralela que
permitem confirmar ou rejeitar as hipoteses de investigacao. No sexto capitulo € apresentada a discussao

dos dados analisados. No ultimo capitulo, sdo estabelecidas as principais conclusdes da investigacao,



bem como as suas implicacdes para a teoria e para a pratica, indicacdes para futuros estudos e principais

limitacbes sentidas.



2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 Sustentabilidade e Responsabilidade Social Corporativa

Existem multiplas definicdes do conceito de sustentabilidade na literatura. Como por exemplo,
no relatorio da World Commission on Environment and Development (1987), a sustentabilidade comecou
por ser definida como a intencdo de melhorar o comportamento social e ambiental da atual geracao de
modo a nao afetar a capacidade das geracdes futuras de responder as suas necessidades sociais e
ambientais. A sustentabilidade foi também descrita como um conceito complexo que procura o equilibrio
de diversos fatores, para que o planeta possa continuar a existir (Aras & Crowther, 2009). Neste sentido,
a sua definicdo ajustada ao contexto da gestdo refere-se as crencas e valores da organizacdo que

procuram a preservacao e protecao do meio ambiente.

A sustentabilidade corporativa tornou-se uma area de estudo de grande importancia nos ultimos
tempos. Contudo, nao existe um termo que seja utilizado de forma consensual pelos investigadores pelo
que existem varias definicbes com significados muito proximos, tais como: responsabilidade social

corporativa, ética empresarial, frjple bottorn line, organizacao sustentavel, entre outras (Valor, 2005).

O conceito de triple bottom line ¢ um contributo importante para a definicdo de sustentabilidade
na medida em que agrega a dimensao econdmica, social e ambiental (Elkington, 1997). Este conceito
tripartido foca-se no equilibrio do valor econdémico, social e ambiental das empresas. Ou seja, o
desenvolvimento sustentavel de uma empresa é atingido quando se estabelece um equilibrio entre a

geracdo de lucro, a gestdo responsavel das pessoas e a defesa do ambiente.

A vertente econdmica do conceito refere-se ao valor econdmico fornecido pela empresa no
sistema em que esta inserida, de uma maneira que acrescente beneficios e que tenha um impacto
positivo nas geracdes futuras. Segundo Spangenberg (2005), este conceito esta relacionado com a

capacidade da economia de ser sustentavel, ou seja, de sobreviver e prosperar.

Relativamente a dimensao social, é referida a implementacao de praticas de negocio justas e
benéficas para a sociedade e capital humano (Elkington, 1997). Esta dimens&o corresponde ao aspeto
moral de uma empresa e a capacidade de agregar valor a sociedade. Para Miller et al. (2007), a dimenséao
social refere-se a contribuicao das empresas para o bem-estar coletivo, isto &, o bem-estar e qualidade

de vida dos colaboradores e dos restantes stakehiolders. As autoras definem quatro dimensdes que



caracterizam o impacto social das organizacdes: o bem-estar do individuo, o bem-estar da comunidade,

experiéncias e satisfacdo relacionadas com o trabalho e percecao do impacto organizacional.

No que diz respeito a dimensdo ambiental, o modelo considera as praticas que néao
comprometem a disponibilidade de recursos ambientais no futuro, ou seja, o uso inteligente de recursos
a fim de minimizar o impacto negativo no ambiente (Miller et al., 2007). Algumas iniciativas das
organizacdes podem incluir politicas ambientais, como o controlo da poluicdo, implementacao de
regulamentos e exigéncias ambientais, prémios ambientais, ou por exemplo, a existéncia de um

departamento de auditoria (Cormier & Magnan, 2003).

O conceito de sustentabilidade corporativa indica que as organizacdes tém o dever de nao sé se
concentrarem nos lucros, mas também na promocao de uma gestao social e ambiental (Ashrafi et al.,
2020). Portanto, todas as organizacoes devem ser responsaveis e conscientes no que diz respeito aos
danos provocados pelas suas atividades e empenhar-se no sentido de proteger o planeta e recursos

existentes, sem comprometer as geracdes futuras.

O conceito de responsabilidade social corporativa (RSC), muito préximo do de sustentabilidade,
indica que as empresas devem responder de forma responsavel as obrigacées econémicas, sociais e
ambientais. Portanto, as atividades da organizacdo devem trazer beneficios para a sociedade e evitar
prejuizos para o ambiente. Os pilares sociais e ambientais sdo a base da responsabilidade social
corporativa e consistem em acdes que excedem as obrigacdes legais a nivel social e ambiental (Bosch-

Badia et al., 2017).

A literatura sobre o tema da sustentabilidade na gestao revela que cada vez mais as empresas
tém interesse em conquistar sucesso através da gestdo ambiental, na medida em que sdo varios os
estudos que associam positivamente a gestdo ambiental ao desempenho e vantagem competitiva das

organizacdes (Yang et al., 2010; Iraldo et al., 2009).

De acordo com Murari e Bhandari (2011), as empresas podem obter muito mais lucro quando
se tornam verdes, uma vez que as praticas amigas do ambiente contribuem para ganhos em termos de

eficiéncia, custos de producéo mais baixos e maior envolvimento dos colaboradores.



2.2 Gestao de Recursos Humanos Verde

Nas ultimas décadas o tema da sustentabilidade, da importancia e emergéncia de praticas de
gestao verde tém emergido devido aos danos causados no planeta, ndao s6 mas em grande parte
resultantes da poluicao das grandes empresas. Neste sentido, € interessante assistir ao desenvolvimento
de estudos sobre as praticas e politicas de GRH que auxiliam e promovem a concretizacdo dos objetivos
ambientais das empresas (e.g. Ren et al., 2018; Jarlstrom et al., 2018; Koshish, 2019; Hameed et al.,

2020; Moin et al., 2021).

Segundo Cherian e Jacob (2012), a literatura tem enfatizado a importancia da abordagem
ambiental das organizacoes estarem em concordancia com as suas praticas de gestdo de recursos
humanos. Da mesma forma, Daily e Huang (2001) argumentam que os programas de gestdo ambiental
podem nao ter sucesso se as praticas e politicas de gestdo de recursos humanos nao forem tidas em
consideracao. Os autores explicam que para alcancar a sustentabilidade nas organizacdes é necessario
ter em conta o fator humano, e nao apenas os detalhes técnicos e cientificos dos sistemas. Portanto,
para que a gestdo ambiental seja bem-sucedida, simultaneamente, as praticas de GRH devem colaborar

no mesmo sentido.

0 estudo de Collins e Clark (2003) também sublinha a necessidade das praticas de GRH estarem
alinhadas com as estratégias de gestao, sugerindo que assim € possivel que o desenvolvimento desejado
seja bem-sucedido. Deste modo para alinhar a gestdo das pessoas com a estratégia, as empresas podem
utilizar ferramentas e adotar politicas adequadas no que concerne ao recrutamento, formacdo e
desenvolvimento, avaliacdo de desempenho e sistemas de recompensa (Renwick et al., 2008). Com a
finalidade de garantir que os colaboradores apresentam um desempenho ecoldgico, é imprescindivel que
todos estejam conscientes dessa necessidade e que procurem obter resultados (Opatha & Arulrajah,

2014).

A investigacdo sobre a GRH verde tem vindo a aumentar devido a atual preocupacdao com o
desenvolvimento sustentavel (Yusoff et al., 2015), sendo no entanto uma area que carece ainda de novos

desenvolvimentos (Jackson et al., 2011; Moin et al., 2021).

Os projetos sustentaveis dentro da GRH integram planos mais amplos de responsabilidade social
corporativa (Ahmad, 2015). A gestdo de recursos humanos verde corresponde as politicas e praticas que
criam uma forca de trabalho pré-ambiental para o bem da sociedade, do meio ambiente e da organizacéo

(Opatha & Arulrajah, 2014). Portanto, a GRH verde refere-se a contribuicdo em termos de praticas e



politicas de gestao de pessoas que promovam a criacao de um plano ambiental. Tais acdes procuram
incutir nos colaboradores comportamentos cujo intuito € minimizar o impacto ambiental. Neste sentido,
as organizacbes com estas medidas procuram que 0s seus colaboradores sintam que proteger o
ambiente também é uma responsabilidade deles e por isso promovem nas suas praticas de gestao a
consciéncia ambiental. Para Zoogah (2011), a GRH verde é o desenho de praticas, politicas e filosofias
de GRH que impulsionam o uso sustentavel dos recursos e evitam danos ambientais consequentes das

organizacoes.

A GRH verde tem como objetivo preparar uma forca de trabalho que compreende, reconhece e
pde em pratica os procedimentos ecologicos, mantendo assim a estratégia em todas as vertentes:
formacao, desenvolvimento, recrutamento, avaliacdo e compensacédo (Dutta, 2012). Essas praticas
pretendem trazer beneficios para o negdcio, colaboradores, meio ambiente e sociedade (Opatha &

Arulrajah, 2014).

As praticas de GRH sdo entendidas como sendo fundamentais para traduzir as politicas amigas
do ambiente em praticas dos colaboradores (Renwick et al., 2008), o que significa que as pessoas e a
sua gestdo sdo ferramentas importantes para que os objetivos da gestdo ambiental sejam postos em

pratica.

A GRH verde abrange duas dimensdes, a saber: as praticas de GRH amigas do meio ambiente
e a protecdo do capital de conhecimento (Dutta, 2012). Os recursos humanos e 0s Seus processos sao
a base de qualquer organizacao. Estes elementos organizam e concretizam essas politicas sustentaveis
para atingir os objetivos da empresa pelo que sdo entendidas como essenciais na implementacao de

praticas verdes (Ahmad, 2015).

Neste caso, o trabalho do departamento de GRH consiste em garantir que em todos os campos
de interacdo dos colaboradores dentro da empresa seja possivel pdr em pratica comportamentos
sustentaveis, melhorando a sua conscientizacao em relacdo a sustentabilidade (Mandip, 2012). Ao
departamento de GRH cabe também a funcao de reforcar a importancia da responsabilidade ambiental
da empresa. A gestdo ambiental e a protecdo do meio ambiente pode gerar nos colaboradores um
sentimento de orgulho por fazerem parte da organizacdo e por integrarem um programa ecoldgico

(Ahmad, 2015).

As organizacdes, com estas preocupacdes, podem desenvolver as capacidades e conhecimento

dos colaboradores, sistemas técnicos, regras e valores de modo a potencializar a sua estratégia e



vantagem competitiva (Epstein & Roy, 1997). Dentre estas, destacam-se as seguintes praticas descritas

abaixo.

Em primeiro lugar, as organizacdes devem procurar contratar colaboradores que estejam abertos
a comprometer-se com as politicas para construir uma conduta pré-ambiental nas empresas (Renwick
et al., 2013). Deste modo, os critérios de contratacdo podem ser alterados no sentido de garantir um

compromisso com praticas responsaveis e amigas do ambiente.

O processo de recrutamento € o primeiro contacto da empresa com os potenciais colaboradores
pelo que, neste processo, perceber a relacao dos candidatos com o meio ambiente pode representar
uma informacéo relevante na selecao dos futuros colaboradores. Recrutar pessoas que estejam
familiarizadas com a protecdo do meio ambiente pode ser uma mais-valia para 0s processos sustentaveis

das empresas, tornando o desenvolvimento dos mesmos mais natural e ajustado (Vani, 2017).

Além disso, os candidatos tendem a ter preferéncia por empresas cujos valores se assemelhem
a0s seus e por isso a reputacao e imagem de uma organizacdo sao cada vez mais entendidos como
relevantes para a captacao de novos colaboradores (Renwick et al., 2013). Isto porque as praticas de
responsabilidade social corporativa (incluindo a preocupacdo com o ambiente) estdo positivamente

associadas a atratividade das empresas (Albinger & Freeman, 2000).

Na literatura, a formacao dos trabalhadores é entendida como uma ferramenta imprescindivel
para a GRH verde, uma vez que promove e desenvolve a consciéncia das pessoas acerca do impacto
que a organizacao em que trabalham causa no ambiente (Bansal & Roth, 2000). O controlo do impacto
ambiental tende a ser considerado uma responsabilidade de todos os que trabalham na empresa, neste
sentido o conhecimento sobre gestdo ambiental que possuem ajuda a reconhecer fontes de poluicao,

administrar situacoes de emergéncia e criar solucoes de prevencao (Boiral, 2002).

Para que o plano sustentavel seja bem-sucedido, o desenvolvimento e formacdo dos
colaboradores deve passar pela aquisicao de conhecimentos e competéncias que estimulem atitudes,
comportamentos e experiéncias favoraveis a gestdo ambiental (Sharma & Gupta, 2015). Segundo Bansall
e Roth (2000), educar os colaboradores acerca do impacto ambiental da organizacdo pode desenvolver
consciéncia nos individuos pelo que colaboradores bem formados e conscientes no que toca ao meio
ambiente estdo mais predispostos a ter praticas ambientais, tais como a gestdo de desperdicios (Renwick

et al., 2008).
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O sistema de avaliacdo de desempenho deve também atender a dimensao ambiental (Epstein &
Roy, 1997). Os autores afirmam que isto significa que no sistema de avaliacdo de desempenho devem
estar estabelecidos padrdes de desempenho ambiental para os colaboradores de modo a garantir que
todos os sistemas de gestdo estejam alinhados com a estratégia e com os objetivos da organizacao

(Ahmad, 2015).

Renwick et al. (2013) sublinham que a avaliacao de desempenho verde tem em linha de conta
varios critérios tais como 0s inconvenientes ambientais, atitudes de responsabilidade ambiental e
comunicacao de preocupacdes ambientais, ou seja, 0s colaboradores passam a ter responsabilidades e

objetivos ambientais a atingir.

Para implementar a avaliacdo de desempenho verde algumas empresas recolhem dados
importantes de modo a avaliar o seu impacto e estabelecem padroes de desempenho ambiental que
devem ser seguidos (Marcus & Fremeth, 2009). A avaliacdo de desempenho proporciona feedback Uil
aos colaboradores e promove uma melhoria constante nos resultados ambientais das organizacoes
(Jackson et al., 2011). Segundo Epstein e Roy (1997), quando os gestores de recursos humanos incluem
o desempenho ambiental no sistema de avaliacdo de desempenho, a gestdo ambiental passa a fazer

parte dos objetivos individuais e da organizacao.

O sistema de recompensas ¢ um processo de gestdo de recursos humanos importante na
concretizacao de objetivos ambientais ja que procura associar 0s interesses dos colaboradores aos da
empresa (Ahmad, 2015). Além disso, o autor afirma que esses incentivos podem melhorar o foco dos
trabalhadores no trabalho e influenciar positivamente o esforco que colocam para alcancar os objetivos

organizacionais.

De acordo com Ramus (2002), algumas empresas utilizam um sistema de bonus e outras
recompensas monetarias para gratificar os colaboradores que atingem os objetivos ambientais. As
empresas podem nao sé implementar sistemas formais de recompensa, mas também podem procurar
fornecer feedback no dia-a-dia de trabalho. Segundo Ramus (2002), os colaboradores que entendem que
a empresa onde trabalham atribui recompensas e demostra reconhecimento pela concretizacdo das
metas ambientais foram também aqueles que mais arriscaram a experimentar inovacdes ambientais.
Dar prémios pode contribuir para uma maior conscientizacdo da importancia do feedback continuo sobre

0s processos e dados ambientais.
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Forman e Jorgensen (2001) constataram também que os colaboradores demonstram maior
empenho nas iniciativas ambientais quando sao recompensados pelas responsabilidades ambientais que
assumem e desenvolvem. O estudo de Berrone e Gomez-Mejia (2009) indicou que a remuneracao a
longo prazo do desempenho ambiental € uma motivacao muito importante para a reducao da poluicao
e ¢ ainda mais eficaz nas industrias mais poluentes. De acordo com Ahmad (2015), a compensacéo
verde alinhada com os restantes procedimentos da GRH pode originar uma cultura organizacional verde

mais forte.

Murari e Bhandari (2011) referem que as empresas podem ser mais lucrativas ao garantir a
preservacao do ambiente e neste caso o papel da GRH revela-se fundamental nomeadamente na criacao
de uma cultura de sustentabilidade na empresa (Wirtenberg et al., 2007). Para Ahmad (2015), as
praticas e politicas de GRH verde originam varios beneficios para as organizacdes, tal como, reducéo de

custos e maior retencao de colaboradores, eficiéncia e produtividade.

Em suma, a GRH verde promove o desenvolvimento de competéncias ambientais dos
colaboradores (Brio et al., 2007) e tem também o papel de desenvolver a cultura e os valores

organizacionais.

2.3 Identificacdo Organizacional: Conceito, Antecedentes e Resultados

A identificacdo organizacional € um dos construtos mais relevantes para as organizacoes e para
a gestao (He & Brown, 2013) na medida em que se associa a diversos resultados organizacionais

(Ashforth & Mael, 1989; Ashforth et al., 2008).

Para Ashforth e Mael (1989, p. 34), a identificacdo organizacional é “a percecao de unidade ou
pertenca a um grupo, envolvendo a experiéncia direta ou indireta dos seus sucessos e fracassos”. Ou
entdo, € o grau em que o individuo se carateriza com os mesmos atributos que considera que
caracterizam a empresa (Dutton et al., 1994), isto é, baseia-se num processo de autodefinicdo. No
entanto, a definicdo mais comum na literatura é derivada da teoria da identidade social (Van Dick, 2001)
e relne elementos cognitivos e afetivos. Segundo essa teoria, a identificacao social € uma concecéo que
0 individuo tem de si proprio resultante da consciéncia de que pertence a um grupo social e
simultaneamente do valor emocional relacionado a esse vinculo (Tajfel, 1974). Deste modo, pode-se
dizer que a identificacao organizacional esta relacionada com a autodefinicdo de um membro tendo como

referéncia a sua ligacdo com a organizacao (Ashforth & Mael, 1989).
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Apesar de serem escassas, existem algumas evidéncias na literatura que indiciam que a RSC
tem impacto nas atitudes dos trabalhadores, nomeadamente na identificacao organizacional (Rodrigo &
Arenas, 2008; Hameed et al., 2016). Algumas caracteristicas organizacionais referentes a identidade da
organizacado, como a imagem externa, atratividade, distincdo e prestigio, sdo fatores antecedentes da
identificacao organizacional dos colaboradores (Dukerich et al., 2002; Dutton et al., 1994). Isto porque
o facto de as empresas possuirem uma imagem atrativa faz com que os colaboradores se sintam mais
identificados visto que melhora a concecao que tém de si mesmos (Dutton et al., 1994). Essa imagem
externa positiva pode estar associada a uma conduta responsavel da organizacao, nomeadamente as

praticas de gestao de recursos humanos verde.

Alguns estudos tém revelado que a consciéncia dos trabalhadores acerca da identidade e status
da empresa influencia a identificacao organizacional, uma vez que os colaboradores tendem a identificar-
se mais quando a organizacao é considerada mais atrativa (He & Brown, 2013). Segundo os autores,

esse interesse pode estar vinculado ao desenvolvimento de praticas de responsabilidade social.

De acordo com a literatura, parece existir uma associacao entre as praticas sustentaveis ao nivel
da gestao de recursos humanos e a identificacdo organizacional dos colaboradores. Por exemplo, a GRH
verde tende a favorecer uma imagem positiva da organizacdo, o que gera orgulho por parte dos

colaboradores e por consequéncia, maior identificacdo com a empresa.

A identificacao organizacional encontra-se também positivamente associada a alguns estilos de
lideranca, nomeadamente a lideranca transformacional (Carmeli et al., 2011; Liu et al., 2010). Por
exemplo, o estudo realizado por Walumbwa et al. (2008) revela que a lideranca transformacional tem
um efeito positivo no desempenho no trabalho uma vez que favorece a identificacdo organizacional dos

colaboradores.

Além disso, as pessoas podem ter diferentes predisposicdes para se identificarem com as
organizacdes onde trabalham. Individuos que sentem maior necessidade de afiliacdo tendem a
desenvolver niveis mais elevados de identificacao organizacional (Wiesenfeld et al., 2001) do que outros

que revelam uma predisposicao diferente.

Aidentificacao organizacional pode desenvolver resultados benéficos tanto para os colaboradores
como para as organizacOes, sendo a satisfacao no trabalho, os comportamentos de cidadania
organizacional (CCO), o melhor desempenho e a baixa intencao de furnoveralguns dos exemplos (Riketta,

2005).
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A identificacao esta associada também a um maior envolvimento em atividades congruentes com
a identidade e uma consequente satisfacdo, visto que sdo reforcados fatores normalmente associados a
formacao de grupos, como a interacado e coesao (Ashforth & Mael, 1989). A identificacdo pode ser
explicada através de alguns comportamentos de apoio, como por exemplo, colaborar nos objetivos da
organizacao, orgulhar-se de pertencer a organizacdo e assumir uma atitude de defesa e enaltecimento

da organizacao quando comunica com elementos externos a mesma (Lee, 1971).

Segundo a analise de van Knippenberg (2000), a identificacao esta positivamente relacionada
com a motivacao no trabalho e com o desempenho de tarefas, uma vez que a identificacdo motiva os
colaboradores a atingir os objetivos e interesses do grupo ao ponto de os considerarem como seus. Do
mesmo modo, o estudo de Walumbwa et al. (2008) concluiu que existe uma relacao positiva entre a

identificacao com a organizacédo e o desempenho no trabalho.

0 estudo de Lee (1971) concluiu também que os colaboradores que apresentam elevados niveis
de identificacao organizacional sdo mais produtivos e contribuem mais para os objetivos organizacionais

do que o0s que possuem niveis mais baixos.

De acordo com o estudo de Hekman et al. (2009), os colaboradores exibem maior recetividade
a influéncia social dos lideres na adocdo de comportamentos quando a identificacdo com a organizacao

¢ forte, mesmo que a identificacdo com a profissao seja fraca.

Ao contrario do desempenho dos colaboradores, a relacao entre a identificacdo e o desempenho
financeiro € menos explorada na literatura (He & Brown, 2013), no entanto existem estudos que indicam

esta associacao (e.g., Wieseke et al., 2009).

2.4 Comportamentos de Cidadania Organizacional: Conceito, Antecedentes e Resultados

De acordo com Ocampo et al. (2018), a origem do conceito de CCO remete-nos a década de 30,
contudo, apesar da sua longevidade o desenvolvimento da tematica foi lento. Por isso, o construto

continua atual, tornando-se um dos temas que suscita grande interesse na literatura.

A importancia deste construto tem sido atribuida ao facto deste estar relacionado com a eficacia
organizacional e com o envolvimento dos colaboradores (Kataria et al., 2013). Esses comportamentos

tém sido associados ao desempenho organizacional e individual devido ao facto de implicarem a
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interdependéncia entre colegas de trabalho e, por conseguinte, melhorar os resultados atingidos

coletivamente (Organ, 1997).

Os CCO vao além das exigéncias estabelecidas formalmente pela organizacao, o que significa
que sdo comportamentos extra-papel. Por outras palavras, estes comportamentos nao se referem ao
desempenho formal das tarefas atribuidas a cada funcéo mas a tarefas extra e complementares que séo

de extrema importancia para as organizacoes (DiPaola & Hoy, 2005).

Bateman e Organ (1983) denominaram o construto como “comportamentos de cidadania
organizacional” e, Organ (1988, p. 4) definiu 0 conceito como “comportamentos discricionarios, nao
diretamente ou explicitamente reconhecidos pelo sistema de recompensas formal, e que na totalidade
promovem o funcionamento eficaz da organizacao”. O autor especificou as suas cinco dimensoes:
altruismo, conscienciosidade, cortesia, virtude civica e desportivismo. O autor explica que o termo
discricionario significa que € um comportamento que nao é uma exigéncia ou requisito da descricao da
funcao, isto &, ndo esta especificado no contrato de trabalho. Isto significa que este desempenho extra é
uma escolha do colaborador e que normalmente nao existe punicdo se o comportamento nao for

praticado.

Para Organ (1988), a dimensao referente ao altruismo indica o ato de ajudar os colegas de
trabalho, isto ¢, demonstrar preocupacdo com o seu bem-estar. Segundo Yen e Niehoff (2004), o
altruismo promove o trabalho em equipa e a entreajuda, aumentando assim a combinacédo de
conhecimento disponivel e consequentemente facilita a concretizacao de tarefas mais complexas. Para
Paré e Tremblay (2000), a manifestacdo de atitudes altruistas indica o interesse que o individuo tem

relativamente ao seu ambiente de trabalho.

A dimensao da conscienciosidade esta associada a dedicacdo do individuo que ultrapassa os
requisitos formais da sua funcdo. Konovsky e Organ (1996) concluiram que esta dimensao esta
relacionada com todos os tipos de CCO. O estudo realizado por Barrick e Mount (1991) indica que os
colaboradores fortemente conscienciosos tendem a apresentar um melhor desempenho no trabalho do
que os colaboradores pouco conscienciosos. De acordo com Yen e Niehoff (2004), individuos com um
alto nivel de conscienciosidade estdo mais informados acerca dos produtos e servicos que a sua
organizacao oferece. Os autores ainda revelam que a conscienciosidade esta associada a um maior
numero de medidas de eficacia do que as restantes dimensdes, exibindo uma relacdo positiva com o
lucro médio, tendéncia para cooperacao, confiabilidade do servico e expertise percebida. Funcionarios

com tal caracteristica exigem menos necessidade de supervisdo (Morgeson et al., 2005) e para além
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disso, sao trabalhadores com predisposicao para serem diligentes, disciplinados, determinados e
consequentemente mais inclinados para tomar iniciativas na resolucdo de problemas, estar focados nas

tarefas e cumprir as politicas da empresa (Witt et al., 2002).

A dimensao cortesia, segundo Organ (1988), abrange comportamentos cujo objetivo é prevenir
problemas e adotar as medidas necessarias para evitar danos no futuro. Individuos com uma atitude de
cortesia estao mais predispostos a evitar problemas com os colegas de trabalho (Podsakoff et al., 2000).
Os autores fundamentam que, deste modo, esses colaboradores contribuem para uma reducédo de
conflitos entre grupos, o que como resultado poupam tempo e esforcos que seriam gastos em atividades
de gestao de conflitos. Basicamente, a cortesia evita atitudes que possam dificultar o trabalho dos
restantes colegas, como por exemplo avisa-los com antecedéncia de modo a prepararem-se para um

possivel imprevisto na carga de trabalho (Tambe & Meera, 2014).

A virtude civica é a dimenséao relacionada com a responsabilidade dos colaboradores no que se
refere a participacdo na gestdo da organizacdo, nomeadamente fazer parte das reunides e estar a par
das mudancas organizacionais. Citando Graham (1986), Organ (1988) incluiu esta dimensdo politica
como parte dos CCO e ambos a descrevem como a participacdo responsavel na esfera politica da
empresa. Segundo Graham (1986), os colaboradores tém a responsabilidade de serem bons cidaddos
organizacionais. Esses comportamentos mostram que os colaboradores se reconhecem como parte da
organizacao, assim como também aceitam as responsabilidades que o trabalho acarreta: compromisso
com a organizacdo e participacdo ativa na sua gestdo (Podsakoff et al., 2000). Além disso, os autores
constatam que a virtude civica pode contribuir para que os superiores recebam sugestdes valiosas para
0 aprimoramento de algumas questdes da empresa, o que consequentemente leva a um aumento da
eficiéncia e eficacia da forca de trabalho. O que vai ao encontro do estudo de Walz e Niehoff (1996), que
revela que a virtude civica ajuda na reducao de reclamacdes dos clientes, melhorando assim a qualidade

do desempenho.

A dimensao desportivismo indica a boa vontade dos colaboradores para tolerar, sem reclamar,
situacdes que nao sdo as ideais. Podsakoff et al. (2000) afirmam que esta dimensao dos CCO tem
recebido pouca atencao na literatura, comparativamente com as outras. Para os autores, desportivismo
também significa manter uma atitude positiva em momentos dificeis, ndo levar como ofensa a rejeicao
das suas ideias e sacrificar os seus interesses pessoais para o beneficio do grupo. Podsakoff e MacKenzie
(1997) revelam que o desportivismo desenvolve um sentimento de compromisso com a organizacdo que,

como resultado, pode causar uma reducao do furnover. Por outro lado, também afirmam que os
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colaboradores com tal carateristica podem estar mais abertos a assumir novas responsabilidades e a

desenvolver novas competéncias, aumentando assim a capacidade de adaptacdo que a organizacao tem.

Segundo Organ (1988), geralmente espera-se que 0s colaboradores que apresentam
comportamentos extra-papel sejam mais recompensados, ja que os CCO atuam em beneficio das
organizacdes. No entanto, por nao fazer parte das obrigacdes formais tende a ser mais dificil identificar,

avaliar e recompensar este esforco extra (Morrison, 1996).

Os CCO contribuem para a eficacia organizacional e sdo inumeros os fatores que fomentam
estas atitudes, tais como a satisfacdo no trabalho, o desempenho exemplar da organizacédo e o

comprometimento organizacional (Rego, 2002).

Para Ocampo et al. (2018), a satisfacao no trabalho é o antecedente mais importante dos CCO.
Estudos anteriores confirmam a relacédo direta entre a satisfacdo no trabalho e os CCO (Foote & Tang,
2008; Yoon & Suh, 2003; Gonzalez & Garazo, 2006; Zeinabadi, 2010) na medida em que colaboradores
satisfeitos tendem a retribuir por meio de comportamentos positivos. Segundo Bolon (1997),
provavelmente uma das razdes que leva a satisfacdo a estar associada aos CCO é que esta representa

um estado de espirito positivo que estimula comportamentos também positivos.

O estudo de Pourgaz et al. (2015) indica que o comprometimento organizacional tem efeito
positivo nos CCO, indiciando que os trabalhadores que mais exibem CCO dispdem de um maior

sentimento de lealdade relativamente a organizacao.

Alguns estudos relatam a importancia da lideranca transformacional e o seu forte impacto nos
comportamentos extra-papel. Segundo o estudo de Podsakoff et al. (2000), a lideranca transformacional
tem um efeito positivo em todos os tipos de CCO. A lideranca transformacional contribui para reforcar a
mMissao e visao da organizacao e apurar o compromisso dos seus sistemas de maneira a atingir objetivos
(Roberts, 1985). Posto isto, Podsakoff et al. (2000) argumentam que & algo previsivel visto que a base
da lideranca transformacional ¢ fazer com que os colaboradores apresentem um desempenho que

exceda as expectativas, podendo essa dedicacao ocorrer através dos comportamentos de cidadania.

Segundo Morrison (1996), a identificacdo com os objetivos organizacionais pode fomentar o
CCO. A autora explica que o CCO traz inimeros beneficios para a organizacdao, mas nenhum beneficio
explicito para o individuo e que por isso, ha uma maior propensao para o0s colaboradores desenvolverem
CCO quando existe uma identificacdo com valores e objetivos da organizacédo. Ainda explica que para

que esse comportamento seja evidenciado, o individuo deve ter conhecimento acerca das suas
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obrigacdes de trabalho, ja que o CCO é um comportamento que ultrapassa as exigéncias convencionais

da funcéo.

Varios estudos reconhecem que os CCO contribuem para um melhor desempenho das
organizacdes e por esse motivo tem-se estudado bastante o que os provoca (Ocampo et al., 2018). Para
Werner (1994) e para Podsakoff e Mackenzie (1994), os lideres consideram os CCO como um elemento
importante na avaliacao do desempenho dos individuos uma vez que veem o desempenho como mais
do que a concretizacao de obrigacdes formais da funcao. Para Katz (1964), esses comportamentos sao
de extrema relevancia para a sobrevivéncia e eficacia de uma organizacao porque quando apenas existem

0s comportamentos ditos formais ndo ha tanta facilidade ao enfrentar situacdes inesperadas.

Existe ainda outro beneficio associado a estes comportamentos que consiste na reducédo de
turnover dos colaboradores pelo que individuos que exibem baixos niveis de CCO tém mais propensao
para abandonar a organizacao do que os individuos que exibem elevados niveis de CCO (Chen et al.,
1998). Segundo Horwitz e Jain (2008), os colaboradores que percebem a relacdo mutua de interesses
e a partilha de responsabilidades entre os mesmos e as organizacoes, apresentam comportamentos que

favorecem o coletivo, ou seja, os CCO.

Para Podsakoff e Mackenzie (1994), os funcionarios mais eficazes ndo sdo aqueles que sao
apenas produtivos, mas que também fazem com que os que estdo a sua volta sejam mais produtivos

através da entreajuda, do desportivismo e da virtude civica.

2.5 A relacao entre a Satisfacao e a Sustentabilidade Corporativa

Este capitulo aborda como a sustentabilidade pode originar resultados positivos no trabalho,
nomeadamente a satisfacdo dos colaboradores. O que é um tema de grande relevancia, ja que a
satisfacdo no trabalho é essencial para o bem-estar do individuo e para a eficacia organizacional (Lim,

2008).

A satisfacao no trabalho é definida como sendo um conjunto de condicdes psicoldgicas, fisicas
e ambientais que provoca no individuo um sentimento honesto de satisfacdo com o seu trabalho
(Hoppock, 1935). A dificuldade em estudar a satisfacdo reside no facto de por vezes ser dificil determinar
as razoes que influenciam e promovem aquilo que realmente satisfaz os colaboradores. Koh e Boo (2001)

sugerem que os colaboradores sentem uma maior satisfacao no trabalho quando consideram a entidade
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empregadora como tendo um comportamento ético uma vez que sentem orgulho ao estarem associados

a organizacdes responsaveis (Farooq et al., 2014).

Miska et al. (2018) consideram que a sustentabilidade corporativa, como praticas e atividades
da organizacao, conferem importancia as necessidades dos stakefiolders. De acordo com Ruiz-Palomino
et al. (2021), a sustentabilidade corporativa faz com que os colaboradores adquiram um propdsito ao
praticar o bem, o que pode contribuir para o seu desenvolvimento como seres humanos e

consequentemente para a satisfacao e bem-estar no trabalho.

A teoria da dissonancia cognitiva pode explicar esta associacao entre a sustentabilidade e a
satisfacdo no trabalho. De acordo com a teoria da dissonancia cognitiva (Festinger, 1957), existe
dissonancia quando ha uma discrepancia entre as opinides e atitudes que sdo consideradas corretas
pelo colaborador e o que é realmente praticado. Portanto, os colaboradores sentem-se mais satisfeitos
quando a organizacao apresenta comportamentos éticos (Viswesvaran et al., 1998). Deste modo, néo
ira existir dissonancia entre os valores da empresa e os valores do individuo, o0 que consequentemente

gera efeitos positivos na satisfacao no trabalho.

0 estudo realizado por Schwepker (1999) aponta que a auséncia de compatibilidade ética, isto
¢, dissonancia ética entre a entidade empregadora e os trabalhadores afeta negativamente os

funcionarios uma vez que estes procuram consisténcia entre ambos.

No estudo de Helm (2013), concluiu-se que o orgulho em pertencer a organizacdo esta
fortemente relacionado com a satisfacdo no trabalho. O que podera ser justificado pelo argumento de
que o orgulho gera um aumento da autoestima (Tracy & Robins, 2007). Os colaboradores podem sentir
orgulho quando consideram que a organizacao desempenha um papel importante e valioso para a

comunidade (Arnett et al., 2002).

Geralmente o desempenho da organizacdo ¢ de conhecimento publico, o que contribui para o
aumento da autoestima dos trabalhadores (Arnett et al., 2002). Deste modo, sugere-se que o
desempenho ambiental pode ser um atributo positivo da empresa que, como efeito, favorece a

autoestima dos colaboradores.

Trabalhar numa organizacdo que é reconhecida pelos seus feitos tende a aumentar a autoestima
dos seus membros. Este argumento tem como base a teoria da identidade social (Tajfel, 1974) que

defende que a avaliacdo externa acerca do grupo social em que os individuos estao inseridos pode
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originar uma identidade coletiva positiva ou negativa. Assim, pode-se concluir que quando a imagem da

organizacao ¢ negativa, o individuo tende a revelar menor satisfacéo no trabalho.

A implementacao da gestdo de recursos humanos verde, enquanto praticas de gestdao que
promovem a sustentabilidade da empresa, pode originar uma sucessao de consequéncias que

favorecem, de inumeras formas, tanto os colaboradores como as organizacoes (Ren et al., 2018).

De acordo com o estudo de Pinzone et al. (2019), a formacao verde contribui para a satisfacédo
dos colaboradores com o seu emprego, contrariamente a outros tipos de formacao. O estudo revela que
esta relacao é mediada pela percecdo dos funcionarios de que a formacao verde & um apoio fornecido
pela entidade empregadora, tornando assim a experiéncia de trabalho mais satisfatoria. Os autores
argumentam que este tipo de formacdo fornece aos colaboradores a oportunidade de desenvolver
aptidoes a nivel ambiental e de tomar consciéncia da importancia dos seus comportamentos dentro e
fora da organizacao. Isto acontece porque a formacao verde pode causar repercussao e influéncia na
vida pessoal dos colaboradores (Klade et al., 2013) e também porque a formacdo origina um aumento
da satisfacdo no trabalho quando proporciona aos colaboradores recursos pessoais que podem ser
colocados em pratica em varios contextos (Watson et al., 2018). Por isso, os trabalhadores que obtém
essa formacao podem considerar que a empresa oferece competéncias que podem ser implementadas

tanto na vida profissional como na vida pessoal.

Além do impacto direto da GRH verde, as praticas de GRH verde podem causar outros resultados
que sao normalmente valiosos para além das vantagens ecologicas e esses resultados podem dar-se
ainda que nao acontecam mudancas nos comportamentos ambientais dos colaboradores (Ren et al.,
2018). Como por exemplo, de acordo com Wagner (2011), as atividades ambientais das empresas

produzem efeitos positivos na satisfacéo e na retencao dos trabalhadores.

Os sistemas de gestao de recursos humanos produzem efeitos especificos (considerados como
“hard’) e efeitos generalizados (considerados como “soff’) (Storey, 1989). No caso da GRH verde, os
resultados Aard abrangem os comportamentos dos funcionarios a favor do meio ambiente, os resultados
softcorrespondem a atitudes e comportamentos de maneira mais geral relativamente a organizacéo (Ren

et al., 2018).

0 estudo realizado por Moin et al. (2021) concluiu que a GRH verde medeia a relacéo entre a

lideranca transformacional e a satisfacao no trabalho. Portanto, individuos que trabalham com lideres
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transformacionais percecionam o incentivo as praticas pré-ambientais, o que por consequéncia aumenta

a atitude positiva dos individuos.

0 estudo de Singh e Nath (2020) indica que os colaboradores obtém satisfacao através de todas

as praticas da GRH verde, a excecao das praticas verdes de avaliacéo e disciplina.

Segundo o estudo de Ahmad e Umrani (2019), a gestao de recursos humanos verde tem um
papel mediador na relacao entre a lideranca ética e a satisfacao no trabalho. Posto isto, o autor conclui
que a GRH verde pode influenciar a satisfacao no trabalho e sugere que as praticas pro-ambientais das
empresas possuem uma vantagem inerente de provocar comportamentos positivos nos colaboradores.
Os investigadores explicam esta relacao através da teoria de ajuste pessoa-ambiente (Edwards & Cooper,
1990) que justifica as atitudes e comportamentos positivos dos colaboradores com o facto dos valores
propostos pela empresa estarem alinhados com os valores do individuo. O estudo de Vlachos et al.
(2013) mostra que as interpretacdes dos colaboradores acerca dos motivos intrinsecos dos
comportamentos socialmente responsaveis da organizacdo em que trabalham tém impacto na satisfacdo
no trabalho. Seguindo esta linha de pensamento, Ahmad e Umrani (2019) sugerem que as organizacoes
gue possuem um sistema de gestao de recursos humanos verde podem também ter as suas praticas
avaliadas e se existir um alinhamento entre essas praticas e os valores do individuo entdo prevé-se que
0s colaboradores as julguem positivamente e, como resultado, as suas atitudes e comportamentos

positivos aumentam.

De acordo com o estudo de Chan e Hawkins (2010), a satisfacdo no trabalho dos executivos
estava associada ao seu envolvimento nos processos de planeamento de gestdo ambiental. Para estes
autores, o sistema de gestdo ambiental, concretamente a certificacdo na norma ISO 14000, tinha um
impacto na satisfacdo no trabalho através do reconhecimento e do sentimento de contribuicao para com
a sociedade. Através deste estudo, os autores chegaram a conclusao que os colaboradores sentem que
estdo a contribuir de forma positiva para a preservacao do meio ambiente quando tém a consciéncia que
estdo efetivamente a colaborar para a concretizacao desse objetivo. Da mesma maneira, a GRH verde
promove objetivos e valores ambientais e, desta forma, os colaboradores percecionam o seu trabalho
como significativo (Shafaei et al., 2020). Por consequéncia, esse desenvolvimento de um sentimento de
significado do trabalho pode levar a satisfacao no trabalho (Chan & Hawkins, 2010). Neste seguimento,
o trabalho de Shafaei et al. (2020) confirma a relacao entre a GRH verde e a satisfacao no trabalho. Além

disso, confirma o mecanismo pelo qual esta relacao ocorre, isto ¢, mostra que a GRH verde tem uma
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influéncia positiva na satisfacdo no trabalho e que o significado do trabalho medeia fortemente esta

relacao.

Neste capitulo de revisao da literatura foram enunciados varios estudos que relacionam a GRH
verde com comportamentos e atitudes dos colaboradores. E de destacar a associacao entre a GRH verde
e 0s comportamentos favoraveis a organizacao e aos colaboradores. Nesta sequéncia, o proximo capitulo

apresentara as hipoteses de estudo e 0 modelo tedrico subjacente.

22



3 MODELO TEORICO E DESENVOLVIMENTO DAS HIPOTESES

Neste capitulo, sdo apresentadas as hipoteses formuladas para este estudo e 0 modelo teorico
subjacente. As hipdteses foram formuladas tendo por base a teoria da identidade social (Tajfel, 1974), a
teoria da dissonancia cognitiva (Festinger, 1957), a teoria de ajuste pessoa-ambiente (Edwards & Cooper,

1990) e a teoria da troca social (Blau, 1964).

Segundo a teoria da identidade social (Tajfel, 1974), as pessoas tém uma maior propensao a
associarem-se a grupos sociais prestigiados para aumentar a sua autoestima (Hogg & Abrams, 2006).
Os colaboradores tendem a identificar-se com a organizacao onde trabalham quando percebem que a
mesma tem um elevado prestigio e uma boa imagem (Ashforth & Mael, 1989), o que pode favorecer o

aumento da sua autoestima (Dutton et al., 1994).

De acordo com Bauman e Skitka (2012), a responsabilidade social corporativa ajuda a aumentar
o nivel de identificacao organizacional dos colaboradores uma vez que favorece o status da empresa,
causando nos funcionarios interesse em estar associados a organizacdo e um maior sentimento de

pertenca.

Nesta perspetiva os colaboradores podem sentir-se mais identificados com a organizacao quando
constroem uma imagem mais favoravel desta ou devido a imagem positiva que esta detém por manter
uma relacdo favoravel com os stakeholders (Afsar et al., 2018). Portanto, de acordo com este
enquadramento tedrico podemos pressupor que a identificacao organizacional esta fortemente vinculada

ao status organizacional.

O estudo realizado por Shen et al. (2018) indica que a percecao da GRH verde tem um impacto

positivo na identificacdo organizacional dos colaboradores.

Para Chaudhary (2020), a GRH verde alicercada na sustentabilidade ambiental tem como intuito
promover uma boa imagem externa da organizacdo. Neste sentido, os colaboradores que pertencem a
uma organizacado prestigiada e com boa reputacdo fazem uma avaliacdo positiva da atuacdo da
organizacao, gerando um sentimento de pertenca e consequentemente de identificacdo organizacional.
Para além disto, as empresas quando implementam praticas de GRH verde como formacdo ambiental e
0 reconhecimento das contribuicdes ambientais dos colaboradores impulsionam o desenvolvimento de
competéncias dos colaboradores e conferem a possibilidade destes se envolverem em iniciativas verdes
(Shen et al., 2018). Isto porque ao desenvolverem competéncias ambientais e ao participarem em acoes

verdes 0s colaboradores tornam-se mais disponiveis psicologicamente para a organizacao e percecionam

23



0 seu trabalho como mais significativo, o que resulta numa maior identificacdo organizacional

(Chaudhary, 2020).

Deste modo, percebe-se que a gestdao de recursos humanos verde pode contribuir para uma

maior identificacao organizacional dos colaboradores. Assim, elabora-se a seguinte hipotese:

Hipotese 1: A gestdo de recursos humanos verde esta positivamente associada a identificacao

organizacional.

A teoria da identidade social (Tajfel, 1974) tem sido aplicada em contexto organizacional uma
vez que explica as identidades sociais de certos grupos e o significado emocional resultante da pertenca
aos mesmos. Tajfel (1974) explica que a identidade social baseia-se na cognicdo (a consciéncia de que
pertencem aqguela organizacdo) e no valor emocional que conferem ao vinculo com a organizacdo. De
acordo com este enquadramento, a percecao de pertenca a um grupo permite que os individuos se

definam e atribuam caracteristicas do grupo a si proprios (Mael & Ashforth, 1992).

Quando existe identificacdo organizacional, significa que os colaboradores aceitam os valores e
objetivos da organizacao e esses, consequentemente, tornam-se os proprios valores e objetivos do
individuo (Edwards, 2005). Por conseguinte, os colaboradores tendem a adotar comportamentos e
atitudes que vao para além da sua funcao (van Dick et al., 2008) e que beneficiam a empresa, ou seja,
comportamentos de cidadania organizacional. Na literatura, & evidente uma relacdo positiva entre a
identificacao organizacional e os comportamentos de cidadania organizacional (Chen et al., 2013; Van

Dick, 2001; Ngo et al., 2013).

Deste modo, pode-se dizer que os colaboradores que possuem uma maior identificacao
organizacional reproduzem mais comportamentos de cidadania organizacional. Assim sendo, é possivel

formular a segunda hipdtese:

Hipotese 2: A identificacdo organizacional estd positivamente associada aos comportamentos de

cidadania organizacional.

Considera-se a GRH verde como um dos elementos da gestdo ambiental (Renwick et al., 2013),
0 que significa que ajuda a empresa no sentido de alcancar os objetivos de sustentabilidade. A GRH

verde podera estar associada a responsabilidade social corporativa, uma vez que para Glavas e Kelley
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(2014), a RSC consiste na preocupacao com o bem-estar dos outros e do meio ambiente, com o objetivo

de também acrescentar valor a empresa.

Alguns estudos concluiram que existe uma relacao positiva entre a responsabilidade social
corporativa e a satisfacdo no trabalho, como por exemplo os estudos de Valentine e Fleischman (2008)
e Glavas e Kelley (2014). Tais resultados sao consistentes com estudos anteriores (Koh & Boo, 2001;
Valentine & Barnett, 2003) que comprovam que a ética organizacional esta associada a atitudes e

respostas positivas dos funcionarios.

A teoria da dissonancia cognitiva (Festinger, 1957) podera explicar a relacao entre a GRH verde
e a satisfacdo no trabalho. Existe dissonancia quando ha uma discrepancia entre opinides, atitudes e
comportamentos que o individuo considera correto e o que é praticado. Viswesvaran et al. (1998),
baseando-se na teoria da dissonancia cognitiva, sugerem que os colaboradores se sentem mais
satisfeitos quando a entidade empregadora é considerada ética. De acordo com os autores, pode-se dizer
que o individuo que perceciona a sua organizacao como antiética ira debater-se com uma dissonancia,
isto &, tera de conciliar os seus valores individuais com os comportamentos e valores da empresa. Tal
dissonancia pode ter efeitos negativos na satisfacdo no trabalho. No entanto, quando existe uma

consonancia sera de admitir maior satisfacdo no trabalho.

Esta relacdo também pode ser explicada através da teoria de ajuste pessoa-ambiente (Edwards
& Cooper, 1990). Segundo esta teoria, o alinhamento entre os valores da organizacédo e do individuo
origina atitudes positivas dos trabalhadores. O ajuste pessoa-ambiente significa que as atitudes e
comportamentos dos individuos nao advém da pessoa ou do ambiente e sim a partir da relacao entre
ambos (Edwards, 1996). Baseando-se nesta teoria, Ahmad e Umrani (2019) afirmam que as praticas
amigas do ambiente implementadas pelas empresas provocam, intrinsecamente, comportamentos

positivos nos trabalhadores, assim como a sua satisfacdo com o trabalho.

Sendo assim, espera-se que a GRH verde gere maiores niveis de satisfacdo no trabalho.

Considerando estas suposicoes, formulou-se a hipotese que se segue:

Hipétese 3: A gestao de recursos humanos verde esta positivamente associada a satisfacao no trabalho.

A satisfacao dos colaboradores desempenha um papel muito importante nas organizacées, uma

vez que tem efeito nos seus comportamentos, o que consequentemente afeta o desempenho da
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organizacdo (Rowden, 2002). Segundo Bansal e Roth (2000), a satisfacdo e autoestima dos

colaboradores sao consequéncias resultantes dos comportamentos ecologicos das empresas.

A teoria da troca social (Blau, 1964) é geralmente utilizada na literatura para justificar os
comportamentos de cidadania organizacional dos trabalhadores. Segundo esta teoria, os funcionarios
que estao satisfeitos com o seu trabalho apresentam comportamentos positivos (isto €, os CCO) em

forma de retribuicao e com o objetivo de favorecer a organizacao.

0 estudo de Bateman e Organ (1983) revela que existe uma relacao positiva entre a satisfacao
no trabalho e os CCO, tendo como base a teoria da troca social. Os autores sugerem que apenas 0s
colaboradores com elevados niveis de satisfacdo se empenham no sentido de apresentar
comportamentos benéficos para a empresa. Existem outros estudos na literatura que apoiam esta

informacéo (Ocampo et al., 2018; Zeinabadi, 2010; Chiu et al., 2005).

Posto isto, podemos dizer que quando os colaboradores estdo mais satisfeitos com o seu
trabalho, agem de forma a retribuir a organizacdo que os beneficia através de comportamentos de

cidadania organizacional. Com base neste argumento, define-se a seguinte hipotese:

Hipétese 4: A satisfacdo no trabalho esta positivamente associada aos comportamentos de cidadania

organizacional.

E evidente na literatura que os funcionarios desenvolvem uma forte identificacdo com a
organizacao quando consideram que esta possui uma imagem conceituada e favoravel (Dutton et al.,
1994) associada a praticas ambientais mais responsaveis. As empresas vistas como empresas
socialmente e ambientalmente responsaveis conquistam o prestigio e a admiracdo dos stakeholders
(Afsar et al., 2018). Neste sentido, a adocao de praticas de gestdo de recursos humanos verde podera
favorecer a imagem das organizacdes, contribuindo para a boa reputacdo da mesma. Além disso, de
acordo com Aguinis e Glavas (2013), os colaboradores podem identificar-se fortemente com organizacoes
socialmente responsaveis uma vez que o trabalho fornece a possibilidade de alcancar algo com propoésito

e significado.

Aplicando este raciocinio, a gestao de recursos humanos verde pode contribuir para desenvolver
nos colaboradores uma maior identificacdo organizacional. De acordo com Ashforth et al. (2008), o
construto esta positivamente relacionado com comportamentos que apoiam a organizacao, tal como os

comportamentos de cidadania organizacional.
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Consequentemente, quando existe uma elevada identificacdo com a organizacdo, o0s
colaboradores exibem comportamentos de ajuda que vao para além do expectavel no ambito das suas
funcdes (Lee et al., 2015). Os autores afirmam que para os funcionarios que exibem uma forte
identificacdo com a organizacdo, ajudarem a empresa de forma espontanea a alcancar os seus objetivos

¢ fundamental, ja que os objetivos da organizacdo sdo também os seus.

O trabalho de Shen et al. (2018) revela que a GRH verde tem um impacto positivo nos
comportamentos de cidadania em beneficio da organizacao através do papel mediador da identificacao
organizacional. Com base na teoria da identidade social (Tajfel, 1974), os autores sugerem que a GRH
verde pode estar positivamente associada a identificacdo organizacional dos funcionarios e,
consequentemente, aos resultados positivos no local de trabalho. No mesmo sentido, o estudo de
Chaudhary (2020) revela que através da implementacdo de politicas e praticas de GRH verde os
colaboradores sentem-se mais identificados, o que gera consequentes comportamentos dos mesmos em

beneficio da organizacao.

A verdade é que as praticas de gestdo de recursos humanos influenciam as atitudes e
comportamentos no individuo (Kehoe & Wright, 2013). Desde modo, propde-se que as praticas de GRH
verde influenciam os comportamentos de cidadania organizacional por meio da identificacdo

organizacional. Posto isto, pressupde-se a quinta hipotese:

Hipodtese 5: A GRH verde influencia os comportamentos de cidadania organizacional através do papel

mediador da identificacao organizacional.

De acordo com o estudo de Story e Castanheira (2019), existe uma relacao direta entre a
responsabilidade social das organizacoes e o desempenho, assim como a mediacao parcial da satisfacao

no trabalho nesta relacéo.

Segundo Glavas (2016), os trabalhadores vao além das suas obrigacdes através de
comportamentos discricionarios, de forma a contribuir para o bem da organizacao se esta também for
além da sua funcéo principal (isto ¢, atingir objetivos financeiros) e colaborar em beneficio da sociedade.
Isto vai ao encontro do estudo de Kunda et al. (2019) que releva que atividades de responsabilidade
social relacionadas com questdes sociais e ambientais (como por exemplo, reducdo do impacto negativo
no meio ambiente e promocao do bem-estar da sociedade) estdo positivamente relacionadas com os

comportamentos de cidadania organizacional dos colaboradores.
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A satisfacdo dos trabalhadores pode ser reforcada pela conduta da organizacdo, nomeadamente
no que toca a acdes de responsabilidade social (Bauman & Skitka, 2012). O estudo de Story &
Castanheira (2019) sugere que as organizacdes socialmente responsaveis provocam um efeito positivo

na satisfacdo dos colaboradores que, consequentemente, origina comportamentos positivos no trabalho.

Assim sendo, pode-se prever que a satisfacao no trabalho influencie a relacao entre a gestao de
recursos humanos verde e os comportamentos de cidadania organizacional, uma vez que estudos
anteriores sugerem uma relacao positiva entre a responsabilidade social corporativa e a satisfacdo no
trabalho (Valentine & Fleischman, 2008) e a satisfacdo no trabalho e os comportamentos de cidadania

organizacional (Murphy et al., 2002).

No mesmo sentido, alguns estudos mostram que a GRH verde pode influenciar positivamente a
satisfac@o no trabalho (Wagner, 2011; Shafaei et al., 2020) e, por sua vez, a satisfacdo no trabalho pode
ter efeito nos comportamentos de cidadania organizacional (Foote & Tang, 2008; Gonzalez & Garazo,

2006).

Esta relacdo pode basear-se na teoria de ajuste pessoa-ambiente (Edwards & Cooper, 1990) na
medida em que consubstancia a forma como a GRH verde influencia 0 aumento da satisfacao no trabalho
e na teoria de troca social (Blau, 1964) que ajuda a perceber o comportamento reciproco dos

funcionarios.

Com base nesses argumentos, propde-se que quando os colaboradores percebem a GRH como
sendo responsavel do ponto de vista ambiental, a satisfacdo no trabalho tende a aumentar, o que como
resultado tende a influenciar os comportamentos extra-papel, tais como os comportamentos de cidadania

organizacional. Posto isto, a sexta e ultima hipotese de investigacao é colocada:

Hipodtese 6: A GRH verde influencia os comportamentos de cidadania organizacional através do papel

mediador da satisfacao no trabalho.

Na figura 1 apresenta-se o modelo teorico do estudo com indicacdo das variaveis e da relacéo
que é estabelecida entre elas. O modelo indica que a identificacao organizacional e a satisfacdo no
trabalho poderao ter um papel mediador no impacto da GRH verde nos comportamentos de cidadania

organizacional.
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Figura 1 - Modelo teorico do estudo
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organizaciona Ko
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H5 Comportamentos de
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A
> b
Satisfacao

O capitulo seguinte apresentara a metodologia esclarecendo as opcdes que foram tomadas no

processo de operacionalizacao do estudo.
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4 METODOLOGIA

4.1 Caracterizacao da Pesquisa

Neste capitulo sera apresentada a metodologia do estudo, assim como a explicacéo da escolha

do método que sera adotado.

O paradigma de investigacdo de um estudo consiste no sistema que delineia as suposicdes e
valores que orientam a pesquisa, determinando as diferentes alternativas que podem ser consideradas
pelo investigador ao longo do processo que o guiara até as “respostas” da investigacao (Coutinho, 2013).

Por outras palavras, € um plano de acao que inclui os métodos que serao utilizados.

Deste modo, a metodologia adotada para esta dissertacdo & do tipo quantitativo, que é por
natureza uma abordagem mais objetiva uma vez que procura medir os fendmenos, isto €, foca-se em
recolher e analisar dados numéricos para realizar testes estatisticos. Uma abordagem quantitativa
enqguadra-se nos objetivos do estudo, que é procurar relacdes entre variaveis. Posto isto, o instrumento
de recolha de dados mais adequado para este estudo é o inquérito por questionario. Considera-se que o
inquérito por questionario se ajusta a esta investigacao devido a possibilidade de avaliar uma grande
quantidade de dados e de produzir inumeras analises de correlacdo (Quivy & Campenhoudt, 1998). Esta
metodologia de recolha de dados é a que mais se adequa aos objetivos e por consequente ao tipo de

informacéo que se procura recolher.

A pesquisa é do tipo basica uma vez que o principal objetivo consiste em colaborar na producao

de conhecimento e ndo solucionar problemas especificos de uma determinada organizacéo.

No que diz respeito ao propdsito da pesquisa, pode-se caracterizar a mesma como analitica,
dado que analisa situacdes e determina relacdes causais e interacdes entre as variaveis em questao. A
pesquisa analitica pretende explicar a relacdo causa-efeito (Marconi & Lakatos, 2005) e permite fazer

deducdes estatisticas através de testes de hipdteses (Fontenelles et al., 2009).

4.2 Método de Recolha de Dados

Como mencionado anteriormente, o método de recolha de dados adotado é o inquérito por

questionario.
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A preferéncia pela implementacao de questionarios deve-se a inumeras vantagens (McClelland,
1994). A primeira é a possibilidade de serem aplicados a uma grande populacdo digitalmente, ja que
nao sao necessarias deslocacdes e por consequéncia os custos serao menores. Em segundo lugar,
resguardam a privacidade e evitam qualquer intruséo, contrariamente as entrevistas e observacdes sao
ferramentas de investigacdo nas quais pode haver maior nivel de tenséo ou intimidacéo. Para além disso,
a ambiguidade e incerteza na percecao das perguntas pode ser menor se se aplicar escalas ja validadas

na literatura. E por ultimo, este processo & comparativamente mais simples e rapido.

No que diz respeito a administracao do questionario, optou-se pelo correio eletronico por ser o
menos dispendioso e demorado. Através deste método ¢ possivel eliminar os custos relacionados com a
impressao e reduzir o tempo de distribuicao, tornando mais rapido e facil a obtencao das respostas
(McClelland, 1994). Além disso, a distribuicao de questionarios através do correio eletrénico pode ser
muito vantajosa do ponto de vista da facilidade na recolha dos dados, especialmente tendo em conta a

situacao pandémica atual em que nos encontramos.

Para solicitar a colaboracdo das empresas, foram enviados pedidos de colaboracao através do e-
mail ou contacto telefonico retirado junto dos seus websites. Posteriormente, foi enviado para os
respetivos enderecos de correio eletronico o /ink de acesso ao questionario, bem como a explicacao do
proposito do estudo. Neste momento foi sublinhada a garantia de confidencialidade das respostas aos
questionarios. Além disso, foi cedido um endereco eletronico aos participantes do estudo com o fim de

contactarem a investigadora se surgissem duvidas no preenchimento dos questionarios.

Esta foi a metodologia sugerida aos participantes do estudo, no entanto foi dada a opcdo de
entregar o questionario em papel caso fosse da preferéncia dos inquiridos, no entanto nenhuma das
empresas mostrou preferéncia por este método, pelo que todas as respostas aos questionarios foram
obtidas onfine. Com o objetivo de admitir todas as respostas neste formato, decidiu-se impossibilitar a

submissao dos questionarios sem que todas as respostas estivessem respondidas.

4.3 Construcao do Questionario

Tendo em consideracao os objetivos do estudo, foi construido um questionario que se encontra
organizado em cinco partes (Apéndice). A primeira parte inclui questdes que dizem respeito a
caracterizacao sociodemografica dos participantes e as restantes sao constituidas pelos instrumentos de

medida escolhidos para o estudo, sendo eles: a Escala de Identificacdo Organizacional de Mael e Ashforth

31



(1992), o Questionario de Satisfacdo de Minnesota de Weiss et al. (1967), a Escala de Gestdo de
Recursos Humanos Verde de Guerci et al. (2016) e a Escala dos Comportamentos de Cidadania

Organizacional de Konovsky e Organ (1996).

As escalas passaram por alguns ajustes para facilitar a compreensao e clareza do questionario.
Todas as escalas utilizam o mesmo modelo de resposta de 5 pontos de Likert, em que os participantes
selecionam as respostas (1) Discordo Totalmente, (2) Discordo, (3) Nao Concordo Nem Discordo, (4)
Concordo ou (5) Concordo Totalmente. Exceto para as questdes referentes a satisfacao no trabalho nas
quais possiveis possibilidade de respostas é: (1) Muito Insatisfeito, (2) Insatisfeito, (3) Indeciso, (4)

Satisfeito ou (b) Muito Satisfeito.

4.3.1 Escala de Identificacao Organizacional

Para medir a identificacao organizacional foi utilizada a escala de Mael e Ashforth (1992), composta
por 6 itens que tem como objetivo avaliar o grau em que os individuos se identificam com a organizacao
a que pertencem. E um instrumento validado no contexto portugués e segundo Riketta (2005), indicado

para medir o construto em analise, uma vez que a escala é pequena e facil de aplicar.
De seguida, na tabela 1, estdo apresentados os itens que compdem a escala.

Tabela 1 - Escala de Identificacdo Organizacional

Dimensao Itens

1. Quando alguém critica a organizacao, sinto isso como
um insulto pessoal.

2. Eu estou verdadeiramente interessado(a) no que 0s
outros pensam acerca desta organizacao.

3. Quando falo desta organizacao, digo mais vezes “nés”
do que “eles”.

Identificacdo Organizacional 4. O sucesso desta organizacdo € 0 meu sucesso.

5. Quando alguém elogia a organizacao, sinto isso como
um elogio pessoal.

6. Se uma noticia na comunicacdo social criticasse a

organizacdo onde trabalho sentir-me-ia embaracado(a).
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4.3.2 Escala de Satisfacao no Trabalho

Para medir a satisfacado no trabalho foi escolhida uma verséo reduzida do Questionario de Satisfacao
de Minnesota de Weiss et al. (1967) que conta com 20 itens. E uma escala conceituada na literatura
que contém varias dimensdes ligadas a satisfacdo no trabalho, nomeadamente: a realizacdo pessoal, a
variedade, os valores morais, a responsabilidade, entre outras. De acordo com o estudo de Ferreira et
al. (2009), o instrumento de medida adaptado a populacdo portuguesa apresenta boas qualidades

psicométricas.

Segundo os autores, a versao reduzida da escala € composta por questdes relacionadas com a
satisfacdo intrinseca e extrinseca dos colaboradores. A satisfacao intrinseca diz respeito ao que os
individuos sentem em relacao a natureza das tarefas que desempenham nas suas funcdes e a extrinseca
refere-se ao que sentem relativamente aos aspetos do seu trabalho, que nada tém a ver com as tarefas

em si (Spector, 1997).
As dimensdes e os itens da escala utilizados no questionario encontram-se na tabela 2.

Tabela 2 - Escala de Satisfacado no Trabalho

Dimensoes Itens

Atividade

Independéncia

Variedade

Estatuto social
Supervisdo-Relacoes
Humanas
Supervisdo-Técnica

Valores Morais

Seguranca e Estabilidade
Servico Social
Autoridade

Utilizacao de Capacidades

1. Ser capaz de me manter ocupado(a) durante todo o tempo.
2. A possibilidade de trabalhar de forma independente no meu
cargo.

3. A oportunidade de fazer coisas diferentes de tempos a
tempos.

4. A oportunidade de “ser alguém na vida”.

5. A forma como o meu superior lida com os seus
subordinados(as).

6. A competéncia do meu superior na tomada de decisdes.

7. A possibilidade de fazer coisas que ndo vao contra a minha
consciéncia e valores.

8. A seguranca e estabilidade que o meu trabalho me fornece.
9. A possibilidade de ajudar outras pessoas.

10. A possibilidade de dizer as pessoas o que fazer.

11. A possibilidade de fazer algo que me permita utilizar as

33



minhas competéncias.

Politicas da Organizacéo 12. A forma como as politicas da empresa sdo implementadas.

Compensacao 13. O meu salario e a quantidade de trabalho que realizo.
Progressao Profissional 14. A possibilidade de progressao profissional.
Responsabilidade 15. A possibilidade de tomar decisdes por mim proprio(a).
Criatividade 16. A possibilidade de utilizar os meus proprios métodos para

fazer o meu trabalho.

Condicoes Gerais do 17. As condicdes de trabalho.
Trabalho
Colegas de Trabalho 18. A forma como os meus colegas se relacionam entre si.
Reconhecimento 19. O reconhecimento por fazer um bom trabalho.
Realizacao Pessoal 20. Sentimento de realizacdo pessoal que obtenho no trabalho.

4.3.3 Escala de Gestao de Recursos Humanos Verde

Para medir a GRH verde ou seja as percecdes dos colaboradores quanto as praticas ambientais da
organizacao foi escolhida a escala de Guerci et al. (2016). Esta escala foi considerada a mais adequada
para o presente estudo na medida em que contém dimensdes como: a) o recrutamento e selecdo verde;

b) a avaliacdo de desempenho e compensacao verde; e ¢) a formacado e envolvimento verde.
A tabela 3 apresenta os 11 itens que integram a escala de GRH verde.

Tabela 3 - Escala de Gestao de Recursos Humanos Verde

Dimensoes Itens

1. A minha empresa faz a selecdo de colaboradores

baseando-se em critérios ambientais.
Recrutamento Verde

2. A minha empresa atrai os colaboradores através

do compromisso ambiental que tem.

3. A minha empresa cria programas de formacéao
ambiental para os colaboradores.

4. A minha empresa cria programas de formacéao
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ambiental para os gestores.
Formagcéo e Envolvimento 5. Na minha empresa, a descri¢do de funcdes dos

Verde colaboradores inclui responsabilidades ambientais.

6. A minha empresa encoraja o envolvimento dos

colaboradores em questbes ambientais.

7. A minha empresa estabelece objetivos ambientais

para os gestores.

8. A avaliacao dos gestores inclui objetivos de

desempenho ambiental.

Avaliacao de Desempenho e 9. A avaliacao dos colaboradores inclui objetivos de
Compensacao Verde desempenho ambiental.

10. A minha empresa pratica incentivos nao

monetarios para o desempenho ambiental.

11. A minha empresa pratica compensacao variavel

baseada no desempenho ambiental.

4.3.4 Escala dos Comportamentos de Cidadania Organizacional

Para medir os comportamentos de cidadania organizacional foram utilizados 19 itens da escala de
Konovsky e Organ (1996) que contém as cinco dimensdes propostas por Organ (1988), sendo elas, o
altruismo, a cortesia, o desportivismo, a conscienciosidade e a virtude civica. Segundo os autores, essas
cinco dimensoes foram escolhidas porque sdo habitualmente as mais utilizadas para medir o construto

de forma fidedigna.
Os itens e as dimensdes da escala estao apresentados na tabela 4.

Tabela 4 - Escala dos Comportamentos de Cidadania Organizacional

Dimensoes Itens

‘ 1. Ajudo os colegas que tém uma elevada carga de trabalho.
‘ 2. Ajudo os colegas que estiveram ausentes.

Altruismo ‘ 3. Ajudo a tornar os colegas mais produtivos.
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4. Ajudo a orientar os colegas novos mesmo que nao tenha sido
solicitado.

5. Partilho coisas pessoais com 0s colegas se for necessario para
ajuda-los no seu trabalho.

6. Respeito os direitos e privilégios dos outros.

Cortesia 7. Nao executo acdes sem antes consultar as pessoas que
poderao ser afetadas.
8. Informo os colegas antes de tomar acdes importantes.
9. Reclamo muito sobre assuntos triviais.
10. Encontro sempre falhas no que a organizacao esta a fazer.
11. Expresso ressentimento com quaisquer mudancas
. introduzi I res.
Desportivismo troduzidas pelos gestores

12. Penso unicamente nos meus problemas e nado nos dos
outros.

13. Nao presto atencao aos anuncios, mensagens ou material
impresso que traz informacao sobre a organizacao.

Conscienciosidade

14. Sou sempre pontual.
15. A minha assiduidade é superior a média.
16. Aviso com antecedéncia quando tenho que faltar.

17. Mantenho o local de trabalho limpo.

Virtude Civica

18. Mantenho-me informado(a) sobre o desenvolvimento da
empresa.
19. Estou presente e participo nas reunides da empresa.

4.4 Amostra

Numa primeira fase foi realizado um pré-teste dos questionarios com a finalidade de corrigir
falhas e garantir a compreensao dos itens. Para tal, o questionario foi respondido por 10 colaboradores

de uma das empresas que tem os critérios definidos para esta investigacdo. Na fase seguinte foram

contactadas 287 empresas para participar no estudo, tendo sido obtidas 120 respostas validas.

O preenchimento dos questionarios ocorreu entre o dia 1 de junho e o dia 20 de julho de 2021.

Os questionarios foram aplicados aos colaboradores de empresas certificadas no ambito da

norma I1SO 14000. Estas empresas seguem politicas e desenvolvem praticas pro-ambientais. O papel
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desta norma é criar diretrizes que determinem os parametros internacionais para os sistemas de gestao

ambiental (Begley, 1996).

Para a selecao das empresas, foi utilizada uma base de dados encontrada através do sife do
Instituto Portugués de Acreditacdo (IPAC). A partir desta base de dados, foi possivel apurar as empresas

dos distritos de Braga e Porto que foram certificadas até ao dia 31 de dezembro de 2020.

No que concerne a amostra da presente investigacédo, a opcao por uma amostra nao probabilistica
por conveniéncia foi a possivel e mais adequada atendendo as limitacdes encontradas. A amostra
escolhida intencionalmente teve como objetivo definir os elementos da populacdo que pertencem ao
grupo inquirido. A amostra nao probabilistica por conveniéncia significa que os participantes séo
selecionados devido a sua facil acessibilidade (Taherdoost, 2016). Os participantes sao escolhidos tendo
em consideracdo a conveniéncia do investigador, que no caso do presente estudo atribui-se a
proximidade geografica e facil disponibilidade. Contudo, ¢ importante mencionar que este método de
amostragem nao possibilita a generalizacdo dos dados mas isso nao significa que as informacdes

recolhidas nao sejam importantes (Carmo & Ferreira, 2008).

Os questionarios foram aplicados a individuos que trabalhavam em empresas com cetrtificacao

na norma I1SO 14000, localizadas na regido de Braga e Porto.

Os dados apresentados na tabela 5 revelam que relativamente ao género a amostra revela-se

equilibrada, ou seja, dos participantes, 65 (54,2%) sao do sexo feminino e 55 (45,8%) do sexo masculino.

Em relacdo ao estado civil, 41 (34,2%) dos inquiridos sdo solteiros, 13 (10,8%) divorciados e 66

(55%) casados ou em uniao de facto. Nao se verificou nenhum participante vitvo.

No que toca ao nivel de escolaridade dos participantes, 4 (3,3%) destes realizaram o 2° ciclo do
ensino basico, 3 (2,5%) o 3° ciclo do ensino basico, 29 (24,2%) o ensino secundario, 3 (2,5%) o
bacharelato, 39 (32,5%) a licenciatura, 41 (34,2%) o mestrado ou pos-graduacéo e apenas 1 (0,8%) o
doutoramento. Portanto, constata-se que nenhum inquirido possui o 1° ciclo do ensino basico como nivel
de habilitacbes e que a maioria dos participantes completaram a licenciatura e o mestrado ou pds-

graduacao.

Relativamente a idade, os individuos apresentam idades entre 21 e 68 anos e o valor médio das

idades corresponde a 41 anos.
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Em relacao a senioridade na organizacao atual, verificou-se que 17 (14,2%) pessoas trabalham na
organizacado ha menos de 1 ano, 45 (37,5%) tém uma antiguidade entre 1 e 5 anos, 14 (11,7%) entre 5

e 10 anos e por fim, 44 (36,7%) exercem funcdes ha mais de 10 anos na empresa.

No que se refere a funcdo dos participantes, optou-se por agregar todas as respostas em 9
categorias. Portanto, 42 (35%) individuos exercem funcdes de Técnico/Técnico Superior, 21 (17,5%)
encontram-se na funcao de Responsavel, 14 (11,7%) na funcao de Administrativo, 13 (10,8%) na funcéo
de Engenheiro, 8 (6,7%) individuos na funcdo de Operador, 8 (6,7%) assumem funcdes que nao possuem
classificacao (devido a imprecisao na resposta ou baixo numero de elementos numa funcao), 7 (5,8%)

na funcao de Diretor, 4 (3,3%) na funcao de Gestor e por ultimo, 3 (2,5%) na funcao de Contabilista.

Para classificar os setores de atividades das empresas, foi utilizada como referéncia a Classificacao
Portuguesa das Atividades Economicas Rev. 3 (Instituto Nacional de Estatistica, 2007). Foram
estabelecidos 10 setores de atuacao, sendo que 46 (38,3%) dos inquiridos integram empresas
pertencentes a esfera das Industrias transformadoras, 18 (15%) ao setor da Construcado, 17 (14,2%) ao
setor das Atividades de consultoria, cientificas, técnicas e similares, 16 (13,3%) ao setor das Atividades
de saude humana e apoio social, 7 (5,8%) ao setor da Captacdo, tratamento e distribuicdo de agua;
saneamento, gestdo de residuos e despoluicdo, 5 (4,2%) ao setor de Atividades administrativas e dos
servicos de apoio, 5 (4,2%) de Outras, 3 (2,5%) ao setor de Alojamento, restauracao e similares, 2 (1,7%)
ao setor da Eletricidade, gas, vapor, agua quente e fria e ar frio e, finalmente, 1 (0,8%) ao setor de
Comércio por grosso e a retalho; reparacdo de veiculos automoveis e motociclos. A tabela seguinte

sintetiza esta informacdo que permite fazer a caraterizacdo sociodemografica da amostra.

Tabela 5 - Caracterizacdo da Amostra

Variavel Categoria Nuamero Percentagem
Género Feminino 65 54,2%
Masculino 55 45,8%
Estado Civil Solteiro 41 34,2%
Divorciado 13 10,8%
Casado/em unido de facto 66 55%
Vidvo 0 0%
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Nivel 1° ciclo do ensino basico 0 0%
de Escolaridade 2° ciclo do ensino basico 4 3,3%
3° ciclo do ensino basico 3 2,5%
Ensino secundario 29 24.2%
Bacharelato 3 2,5%
Licenciatura 39 32,5%
Mestrado/Pds-graduacao 41 34,2%
Doutoramento 1 0,8%
Setor de atividade Industrias transformadoras 46 38,3%
Alojamento, restauracao e similares 3 2,5%
Eletricidade, gas, vapor, agua quente e 2 1,7%
fria e ar frio
Atividades de saude humana e apoio 16 13,3%
social
Captacao, tratamento e distribuicdo de 7 5,8%
agua; saneamento, gestado de residuos
e despoluicao
Construcéo 18 15%
Atividades administrativas e dos 5 4,2%
servicos de apoio
Atividades de consultoria, cientificas, 17 14,2%
técnicas e similares
Comeércio por grosso e a retalho; 1 0,8%
reparacao de veiculos automaoveis e
motociclos
Outras 5 4,2%
Funcéo Técnico/Técnico Superior 42 35%
Desempenhada Responsavel 21 17,5%
Administrativo 14 11,7%
Engenheiro 13 10,8%
Operador 8 6,7%
Outros 8 6,7%
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Diretor 7 5,8%

Gestor 4 3,3%

Contabilista 3 2,5%

Tempo de Menos de 1 ano 17 14,2%
Trabalho Entre 1-5 anos 45 37,5%
Entre 5-10 anos 14 11,7%
Mais de 10 anos 44 36,7%

No capitulo seguinte sera apresentada a analise de dados e explicados os procedimentos

estatisticos que permitirdo confirmar ou rejeitar as hipoteses do estudo.
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5 ANALISE DOS RESULTADOS

5.1 Analise Fatorial Exploratéria

Este capitulo apresenta o tratamento estatistico dos resultados obtidos com recurso ao programa

estatistico Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), na sua versao 27.0.

Neste sentido, serdo apresentados os resultados da analise fatorial exploratéria das escadas
utilizadas cujo objetivo é a identificacao de relacdes entre os fatores medidos e a reducao da quantidade
de variaveis em estudo. A analise fatorial exploratoria é utilizada para detetar o conjunto de fatores que

melhor reproduz as variaveis observadas (Brown, 2006).

A analise de cada uma das escalas foi baseada nos dois métodos de avaliacdo normalmente
mais usados: o teste Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e o teste de esfericidade de Bartlett (Field, 2013). Como
recomendado pela literatura, optou-se por selecionar os itens de cada escala que apresentam /oadings

superiores a 0,50 (Howell, 1992).

Assim, foi realizada a analise fatorial exploratéria as escalas para utilizar esses novos scores nas

seguintes analises estatisticas cujos resultados serao apresentados de seguida.

5.1.1 Escala de Identificacao Organizacional

Realizou-se uma analise de componentes principais da escala de identificacdo organizacional,
fixando a extracdo em apenas um fator. Apds a analise fatorial dos seis itens da escala, a medida do
teste Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) apresentou o valor de 0,776 e o teste de esfericidade de Bartlett o valor
de 198,075, p<0.001. A variancia total explicada deste fator é de 48,4%. De acordo com estes valores,

a analise fatorial exploratoria ¢ adequada.

A matriz de componentes principais e o nivel de consisténcia interna, ou seja, o valor do Alpha
de Cronbach encontram-se na tabela seguinte. Na tabela 6 apresentam-se os cinco itens que possuem
loadings superiores a 0,50, pelo que apenas um apresenta o valor de 0,383, tendo sido excluido. Sendo
este o primeiro item da escala, que corresponde a afirmacdo “Quando alguém critica a organizacao,

sinto isso como um insulto pessoal”.
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Tabela 6 - Estrutura fatorial da escala de identificacdo organizacional com extracdo de 1 fator (matriz de
componentes)

Itens Loadings

5. Quando alguém elogia a organizacao, sinto isso como um elogio pessoal. ,788
3. Quando falo desta organizacao, digo mais vezes “nés” do que “eles”. ,787
4. O sucesso desta organizacao ¢ 0 meu sucesso. 77
2. Eu estou verdadeiramente interessado(a) no que os outros pensam acerca ,702
desta organizacao.
6. Se uma noticia na comunicacao social criticasse a organizacao onde trabalho ,648
sentir-me-ia embaracado(a).

Variancia total (%) 48,4%

Alpha de Cronbach ,794

Em suma, esta analise permite concluir que esta escala apresenta um bom nivel de consisténcia

interna (a=0,794), o que significa que mede corretamente o construto pretendido.

5.1.2 Escala de Gestao de Recursos Humanos Verde

Para a escala de gestdo de recursos humanos verde também foi realizada uma analise fatorial
exploratoria em que o teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) revelou o valor de 0,909 e o teste de
esfericidade de Bartlett 1283,796, p< 0,001. Isto indica que a analise fatorial é possivel de ser realizada

de forma adequada.

Apds a analise, foi possivel constatar que o Alpha de Cronbach obteve um valor de 0,955, o que
representa uma boa consisténcia interna uma vez que se considera suficiente quando o Alpha de

Cronbach exibe valores superiores a 0,70 (Nunnally, 1978).

Nenhum dos itens desta escala apresenta /oadings abaixo de 0,50, o que significa que todos os
valores obtidos estdo conforme os critérios psicométricos definidos (Field, 2013) e que todos os itens

foram entao agregados na dimenséao.

Na tabela 7 € possivel observar a estrutura fatorial da analise de componentes principais em que
nenhum item foi excluido. As pontuacdes mais elevadas significam que os funcionarios observam um

maior numero de praticas de gestao de recursos humanos verde presentes nas empresas.
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Tabela 7 - Estrutura fatorial da escala de gestdo de recursos humanos verde (matriz de componentes)

Itens Loadings

4. A minha empresa cria programas de formacao ambiental para os gestores. ,880
9. A avaliacdo dos colaboradores inclui objetivos de desempenho ambiental. 874
7. A minha empresa estabelece objetivos ambientais para os gestores. ,846
2. A minha empresa atrai 0s colaboradores através do compromisso ambiental ,838
que tem.
6. A minha empresa encoraja o envolvimento dos colaboradores em questdes ,837
ambientais.
1. A minha empresa faz a selecao de colaboradores baseando-se em critérios ,836
ambientais.
3. A minha empresa cria programas de formacdo ambiental para os ,830
colaboradores.
8. A avaliacao dos gestores inclui objetivos de desempenho ambiental. 828
10. A minha empresa pratica incentivos ndo monetarios para o desempenho ,809
ambiental.
5. Na minha empresa, a descricao de funcdes dos colaboradores inclui ,800
responsabilidades ambientais.
11. A minha empresa pratica compensacao variavel baseada no desempenho ,753
ambiental.

Variancia total (%) 69%

Alpha de Cronbach ,955

5.1.3 Escala dos Comportamentos de Cidadania Organizacional

Por meio da analise da validade da escala dos comportamentos de cidadania organizacional, foi
possivel chegar ao resultado do teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de 0,763 e do teste de esfericidade
de Bartlett de 954,624, p < 0,001. Assim, prosseguiu-se para a analise fatorial exploratoria a fim de
extrair os componentes principais. Foi extraido um componente e excluidos 10 itens que apresentavam
loadings abaixo do que é considerado aceitavel (Field, 2013). A dimensao resultante contém uma
variancia total de 26,09%. O Alpha de Cronbach obteve um valor de 0,854, o que representa uma boa

consisténcia interna de acordo com os valores de referéncia (Nunnally, 1978).

43



Tabela 8 - Estrutura fatorial da escala dos comportamentos de cidadania organizacional (matriz de
componentes)

Itens Loadings

2. Ajudo os colegas que estiveram ausentes. ,745
4. Ajudo a orientar os colegas novos mesmo que nao tenha sido solicitado. 744
3. Ajudo a tornar os colegas mais produtivos. ,736
1. Ajudo os colegas que tém uma elevada carga de trabalho. ,687
5. Partilho coisas pessoais com 0s colegas se for necessario para ajuda-los no seu ,660
trabalho.
6. Respeito os direitos e privilégios dos outros. ,610
7. Nao executo acdes sem antes consultar as pessoas que poderado ser afetadas. ,599
18. Mantenho-me informado(a) sobre o desenvolvimento da empresa. 576
17. Mantenho o local de trabalho limpo. 571

Variancia total (%) 26,09%

Alpha de Cronbach ,854

5.1.4 Escala da Satisfacao no Trabalho

Por ultimo, aos itens da escala da satisfacao no trabalho também foi realizada uma analise
fatorial exploratéria. A analise de componentes principais foi feita a todos os itens da escala. O teste de
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) indicou o valor de 0,908 e o teste de esfericidade de Bartlett de 1463,573, p
<0,001. Nesta analise, foram excluidos dois itens por terem /loadingsinferiores a 0,50. Os itens excluidos
foram o item 7 (“A possibilidade de fazer coisas que nao vao contra a minha consciéncia e valores”) e o
item 13 (“O meu salario e a quantidade de trabalho que realizo”). O valor do Alpha de Cronbach foi de

0,935, representando um nivel de consisténcia bastante elevado.
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Tabela 9 - Estrutura fatorial da escala da satisfacdo no trabalho (matriz de componentes)

Itens Loadings

20. Sentimento de realizacao pessoal que obtenho no trabalho. ,832
16. A possibilidade de utilizar os meus proprios métodos para fazer o meu 797
trabalho.
15. A possibilidade de tomar decisées por mim préprio(a). ,781
11. A possibilidade de fazer algo que me permita utilizar as minhas /43
competéncias.
2. A possibilidade de trabalhar de forma independente no meu cargo. ,704
19. O reconhecimento por fazer um bom trabalho. ,703
17. As condicdes de trabalho. ,699
5. A forma como o meu superior lida com os seus subordinados(as). ,690
10. A possibilidade de dizer as pessoas o que fazer. ,688
3. A oportunidade de fazer coisas diferentes de tempos a tempos. ,666
14. A possibilidade de progressao profissional. ,666
8. A seguranca e estabilidade que o meu trabalho me fornece. ,663
4. A oportunidade de “ser alguém na vida”. ,658
9. A possibilidade de ajudar outras pessoas. ,657
6. A competéncia do meu superior na tomada de decisoes. ,647
1. Ser capaz de me manter ocupado(a) durante todo o tempo. ,630
12. A forma como as politicas da empresa sao implementadas. ,612
18. A forma como 0s meus colegas se relacionam entre si. ,573

Variancia total (%) 45,49%

Alpha de Cronbach ,935

5.2 Analise de Correlacdes

Para facilitar a analise seguinte, realizou-se uma computacdo de médias das variaveis extraidas
da analise fatorial, ou seja, gestdo de recursos humanos verde, identificacao organizacional, satisfacdo

no trabalho e comportamentos de cidadania organizacional. Para cada uma das escalas fez-se a soma
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dos itens e de seguida a divisdo do valor pelo nimero de itens considerados na analise fatorial

exploratoria.

Em seguida, realizou-se uma analise de correlacdes com as variaveis do estudo. A correlacéo
mede a forca da relacdo linear entre as variaveis (Bewick et al., 2003). Os autores explicam que o
coeficiente de correlacdo de Pearson (r) inclui valores entre -1 e +1. Quando o coeficiente de correlacéo
apresenta um valor proximo a +1 significa que existe uma forte relacao linear positiva e um valor proximo
a -1 revela uma forte relacéo linear negativa. Uma relacao linear positiva indica que uma variavel aumenta
proporcionalmente com a outra. Neste sentido, uma relacao linear negativa indica que uma variavel
diminui a proporcao que a outra aumenta. Um valor proximo a O traduz a inexisténcia de relacéo linear.

O coeficiente de Pearson revela o quao significativa é a relacdo analisada.

Para realizar a analise de correlacdes, considerou-se o critério definido por Dancey e Reidy (2007)
para a avaliacdo da intensidade das relacdes entre as variaveis em que os valores 0.1 <r < 0.3
representam uma correlacao fraca, 0.4 < r < 0.6 representam uma correlacdo moderada e 0.7 <r <

0.9 uma correlacao forte.

Na matriz de correlacdes é possivel verificar que a gestao de recursos humanos verde possui
uma correlacao significativamente positiva com a identificacdo organizacional (r=0,280; p<0,01). Esta
variavel também apresenta uma correlacao significativamente positiva com a idade (r=0,184; p<0,05),
0 que indica que os individuos mais velhos sdo 0s que mais percecionam as praticas e politicas da GRH

verde.

Através destes dados, pode-se dizer que os trabalhadores percecionam as praticas de gestao de
recursos humanos verde que as empresas em que trabalham implementam e identificam-se com as
mesmas. A conduta ambiental faz com que os colaboradores sintam que partilham os mesmos valores
que as suas organizacoes e, desde modo, tendem a sentir-se mais identificados, ou seja, como fazendo

parte delas.

A variavel comportamentos de cidadania organizacional apresenta correlacdes estatisticamente
significativas com a variavel identificacdo organizacional (r=0,380; p<0,01) e também com a variavel

gestdo de recursos humanos verde (r=0,493; p<0,01).

De acordo com esta associacao entre as variaveis, é possivel dizer que os colaboradores tendem
a adotar comportamentos de cidadania organizacional quando entendem que a organizacao em que

trabalham tem praticas e politicas de gestdo ambiental. O mesmo acontece com a identificacao, ou seja,
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0s colaboradores sentem-se mais identificados com a empresa quando esta adota praticas de GRH

amigas do ambiente.

Os dados presentes na tabela revelam também uma associacao entre a satisfacao no trabalho e
as outras variaveis: observa-se a presenca de correlacdes positivas e estatisticamente significativas com
a identificacao organizacional (r=0, 578; p<0,01), a gestdo de recursos humanos verde (r=0, 571;
p<0,01), os comportamentos de cidadania organizacional (r=0, 549; p<0,01) e a idade (r=0,206;
p<0,05).

De acordo com os dados, os colaboradores obtém satisfacao com o trabalho devido as politicas
e praticas ambientais da sua organizacao, quanto maior a satisfacdo maior a identificacao e também
quanto mais satisfeitos maior a tendéncia para desenvolver comportamentos de cidadania

organizacional. Para além disso, quanto mais velhos maior o nivel de satisfacado com o trabalho.

Em suma, esta analise evidencia uma associacao positiva das variaveis do estudo, indicando que
provavelmente estas também se explicam. A proxima etapa consiste precisamente em realizar as
analises de mediacdo que permitirdo verificar a relacdo explicativa entre as variaveis e os efeitos de

mediacao, respondendo as hipoteses de estudo formuladas.

Na tabela seguinte encontram-se os dados da analise de correlacdes, assim como os valores da

média e do desvio padrao das variaveis do estudo.

Tabela 10 - Matriz de correlacoes

Variaveis Média D.P. 1. 2. 3. 4, 5. 6. 7.
1. Idade 41,21 11,41

2. Tempo de 1,71 1,11 ,290**

trabalho

3. Nivel de 4,64 1,41 -,404** 120

escolaridade

4. |dentificacéo 4,15 0,70 112 ,080 ,066 (/94)

Organizacional

5. GRH Verde 3,24 0,98 ,184* -043 -161 ,280** (955)

6. CCO 4,37 0,46 ,070 ,048  -,048 ,380** ,493** (854)

7. Satisfacao no 3,99 0,59 ,206* , 153 -100 ,578* ,571** ,549** [(935)
Trabalho

Nota: *Correlacao <0,05; **Correlacao <0,01; Alpha de Cronbach entre parénteses
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5.3 Analise de Mediacao

A analise de mediacdo corresponde & presenca de uma terceira variavel cujo papel é mediar
uma relacao entre outras duas variaveis. Em termos praticos uma analise de mediacao permite analisar
o impacto da variavel independente (X) na variavel dependente (Y) através do efeito da varidvel ou

variaveis de mediacdo (M) (Baron & Kenny, 1986).

Para esta analise, foi estimado um modelo de mediacao paralela (modelo 4) recorrendo & macro
PROCESS (Hayes, 2017). Portanto, neste modelo considera-se que a variavel X (gestdo de recursos
humanos verde) tem efeito na variavel Y (comportamentos de cidadania organizacional) através de dois
mediadores (M1: identificacdo organizacional e M2: satisfacdo no trabalho). Para esta analise de
mediacao, o efeito direto e indireto da gestdo de recursos humanos verde nos comportamentos de
cidadania organizacional sao os valores mais relevantes para verificar a existéncia de mediacao através

das variaveis identificacdo organizacional e satisfacéo no trabalho.

A figura que se segue ilustra a relacdo entre as variaveis e o processo de mediacdo paralela do

estudo.

Figura 2 - Modelo de mediacao paralela (Modelo 4)

c
X > Y
M1
6
S 7
CI
X > Y
%2 <V
M2

X: gestao de recursos humanos verde

Y: comportamentos de cidadania organizacional

M1: identificacao organizacional

M2: satisfacao no trabalho

albl: efeito mediador da GRH verde nos comportamentos de cidadania por meio da identificacdo organizacional
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a2b2: efeito mediador da GRH verde nos comportamentos de cidadania por meio da satisfacéo no trabalho
c¢': efeito direto da GRH verde nos comportamentos de cidadania organizacional
c: efeito total (ou seja, ab+c’) da GRH verde nos comportamentos de cidadania organizacional na presenca dos efeitos mediadores

Nesta analise ¢ necessario considerar alguns critérios importantes que permitem verificar a
existéncia de mediacao. Por exemplo, para testar a quinta e a sexta hipoteses de investigacdo que
sugerem que a gestdo de recursos humanos verde influencia os comportamentos de cidadania
organizacional através do efeito mediador da identificacdo organizacional (hipdtese 5) e do efeito
mediador da satisfacdo organizacional (hipotese 6) ¢ necessario que a gestdo de recursos humanos
verde (variavel X) tenha um efeito nos comportamentos de cidadania organizacional (variavel Y) e que
esta relacdo seja estatisticamente significativa (efeito c). Além disso, é também indispensavel que a
gestdo de recursos humanos verde (varidvel X) esteja relacionada com a identificacdo organizacional
(M1) e que esta relacdo seja estatisticamente significativa (efeito al) e que a gestao de recursos humanos
verde (varidvel X) esteja relacionada com a satisfacdo organizacional (M2) e que esta relacdo seja
estatisticamente significativa (efeito a2). Desta forma, cumpre-se a primeira etapa da relacdo da

mediacao.

A terceira condicao e que cumpre a segunda etapa da relacdo de mediacao, requer que exista
uma relacao estatisticamente significativa entre a identificacao organizacional (M1) e os comportamentos
de cidadania organizacional (Y) (efeito b1) e entre a satisfacao organizacional (M2) e os comportamentos
de cidadania organizacional (Y) (efeito b2). E por fim, a ultima etapa deste processo devera indicar que
a gestao de recursos humanos verde (X) deixa de estar relacionada diretamente com os comportamentos
de cidadania organizacional (Y) na presenca das variaveis mediadoras identificacao organizacional (M1)
e satisfacao organizacional (M2), ou seja, se na presenca das variaveis mediadoras a relacao entre X e
Y (efeito c') perder significancia estatistica ou pelo menos perder forca na relacao significa que existe
mediacao (parcial ou total). Assim, para existir mediacao a relacao entre a variavel independente e a
variavel dependente (efeito ¢’) deve tornar-se nao significativa ou menor quando as variaveis mediadoras

sdo incluidas.

Neste modelo de mediacao paralela existem dois efeitos indiretos, sendo eles GRH verde — 10
— CCO e GRH verde— ST — CCO e que em conjunto formam um efeito indireto total. Assim, como o
modelo tem duas variaveis mediadoras € importante considerar os efeitos indiretos separadamente tendo
em conta que a comparacao entre as duas mediacbes pode ser pertinente para analisar se existe

diferenca entre a forca dos efeitos indiretos (Demming et al., 2017).
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De seguida, serao apresentados os resultados obtidos, assim como a avaliacdo das quatro

condicbes acima mencionadas.

Passando a explicacao da primeira condicao, os dados indicam que a variavel independente tem
efeito na variavel dependente, uma vez que o valor de t € significativo (c = 0,2330;t= 6,161 p < 0,001).

Deste modo, da-se a primeira condicao.

Relativamente a segunda condicao, é possivel constatar que a variavel independente tem um
efeito nas variaveis mediadoras. A GRH verde afeta tanto a identificacao organizacional (al = 0,2002; t
= 3,17 p <0,001), como a satisfacao no trabalho (a2 = 0,3479; t = 7,55 p < 0,001). Contudo, o efeito
da GRH verde é maior na satisfacéo no trabalho do que na identificacao organizacional. Portanto, a
variavel satisfacéo no trabalho podera exercer um papel de maior importancia na mediacéo do efeito da
GRH verde nos comportamentos de cidadania organizacional do que o efeito exercido pela identificacao

organizacional. Assim sendo, a segunda condicao encontra-se também satisfeita.

No que toca a terceira condicdo, cumpre-se parcialmente na medida em que a variavel
mediadora identificacdo organizacional ndo tem uma relacdo estatisticamente significativa (b1 = 0,076;

t=1,2601, p = 0,213) mas a satisfacdo no trabalho tem (b2 = 0,25, t = 3,03, p < 0,05).

Os valores encontrados no modelo de mediacao, entre a gestdo de recursos humanos verde (X)
e 0s comportamentos de cidadania organizacional (Y) indicam que na presenca das variaveis mediadoras,
o0 valor de ¢’ ndo perdeu significancia, no entanto a relacao enfraqueceu (¢’ = 0,1302; t = 3,0336 p <

0,05), cumprindo-se assim a ultima condicao, podendo indicar que existe mediacao.

Pode-se observar que o efeito direto (ou seja, ¢’) apesar de ndo perder significancia estatistica,
diminuiu relativamente ao efeito indireto (c). Portanto, com base nesta analise conclui-se que pode haver
um efeito de mediacao parcial. Por outras palavras, a GRH verde pode influenciar os comportamentos

de cidadania organizacional através do papel de mediacao parcial da satisfacdo no trabalho.

0 efeito indireto por meio da identificacéo organizacional é possivel observar através do impacto
positivo e significativo da GRH verde na identificacdo (al = 0,2002; t= 3,17 p < 0,001), confirmando
assim a hipétese 1; a relacao entre a variavel identificacdo organizacional e os comportamentos de
cidadania organizacional ndo é significativa (b1 = 0,076; t = 1,2601, p = 0,213) o que nao permite
confirmar a hipétese 2. O efeito indireto da GRH verde nos comportamentos de cidadania organizacional
através da satisfacdo no trabalho, indica que existe uma relacao significativa entre a GRH verde e a

satisfacdo no trabalho (a2 = 0,35, t = 7,56, p < 0,001), confirmando assim a hipotese 3; e, da mesma
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forma, explica a relacéo entre a satisfacdo no trabalho e os comportamentos de cidadania organizacional

(b2 =0,25,t = 3,03, p <0,05), confirmando a hipétese 4.

Para confirmar a existéncia de facto de um processo de mediacao foi realizado o teste de
bootstrapping. Os resultados do efeito de mediacdo indireta testados através do bootstrapping
consideraram os intervalos de confianca a 95% e demonstram que foram encontrados efeitos nulos ou
zero dentro dos intervalos para a relacao entre a GRH verde e os CCO através da identificacédo
organizacional (0,015; 95% IC: -0,011; 0,045) e que nao foram encontrados para a relacao através da
satisfacado (0,088; 95% IC: 0,031; 0,153). Isto significa que o valor de ¢’ é diferente de zero, ou seja, 0s

efeitos da GRH verde nos CCO sao mediados pelo efeito da satisfacdo no trabalho.

Os resultados encontrados no teste permitiram entdo confirmar a mediacao através da satisfacao
no trabalho, ou seja, a hipotese 6 e rejeitar a hipdtese 5, ou seja, que nao existe mediacao através da
identificacao organizacional. A analise de mediacao paralela encontra-se representada na tabela que se

segue.
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Tabela 11 - Coeficientes de Regressao, Desvio Padrao e Sumario do Modelo (Modelo de mediacdo multipla paralela)

Consequente
M1 (10) M2 (SATIS) Y (CCO)
Antecedente Coef. SE ttest Cl 95% Coef. SE test Cl 95% Coef. SE ttest Cl 95%
[LL; UL] [LL; UL] [LL; UL]
X (GRH Verde) A ,2002 | ,0632 3,1657** ,0749/,3254 A, ,3479 | ,0460 7,5589*** ,2568/,4391 ¢’ | ,1302 | ,0429 3,0336* ,0452/,2153
M1 (I0) - - - B, | ,0760 | ,0604 1,2601 -,0435/,1956
M2 (SATIS) - - - B, | ,2516 | ,0829 3,0346* ,0874/,4158
Constante [ 3,5040 | 2141 | 16,3660*** | 3,0801/3,9280 | i, | 2,8570 | ,1559 | 18,3302*** 2,5484/3,1657 i | 2,6247 | 2487 10,5534 2,1321/3,1173
Re=,0783 Re=,3262 Re=,3578
F(1,18) = 10,0214 < .001 F(1,18) = 57,1365 < .001 F(3,11) = 21,5400 < .001

Notas: X= GRH Verde; Y=Comportamento de Cidadania Organizacional (CCO); M1=Identificacdo Organizacional (I0); M2= Satisfacdo. Com base no teste de bootstrapping (5.000 novas amostras).

Quando o bootstrapping do Cl 95% (LL: niveis inferiores; UL: niveis superiores) contém zero para um dos valores, indica que o efeito ndo foi significativo. Coef. = Coeficientes de regressao; SE =

erro padréo; IC = intervalo de confianca; * p<0.05; ** p<0.01; ***p<0.001
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6 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Levando em consideracao os objetivos estabelecidos no inicio no estudo, serao discutidos os
resultados obtidos. Para levar a cabo esta interpretacdo dos resultados, utiliza-se como base a literatura
existente neste contexto. O objetivo desta investigacao consiste em analisar um modelo tedrico em que
a gestao de recursos humanos verde afeta os comportamentos de cidadania organizacional através do

efeito mediador da identificacao organizacional e da satisfacao no trabalho.

O primeiro objetivo do presente estudo consistiu em perceber de que forma a GRH verde tem
influéncia na identificacdo organizacional dos trabalhadores. Visto que a investigacao sobre a GRH verde
¢ relativamente recente, procurou-se fundamentar através de estudos que demonstram uma possivel
relacdo entre as duas varidveis. Alguns dos antecedentes da identificacdo organizacional sdo a
responsabilidade social corporativa, a gestao de recursos humanos verde, o prestigio e boa imagem da

organizacao (Bauman & Skitka, 2012; Chaudhary, 2020; Ashforth & Mael, 1989).

Os resultados do estudo de Chaudhary (2020) revelam que a adocao de praticas de GRH verde
leva os colaboradores a identificarem-se fortemente com as organizacdes. A explicacdo para este
resultado baseia-se na teoria da identidade social (Tajfel, 1974) que defende que a autoestima dos
individuos esta relacionada com a associacdo a sua organizacao e, neste sentido, as pessoas tém
tendéncia a identificarem-se com empresas de maior prestigio para aumentar a sua autoestima. Através
da implementacao de politicas e praticas de GRH verde a organizacdo demonstra a sua conduta pro-
ambiental e tal preocupacdo com o meio ambiente aumenta o seu prestigio, causando nos trabalhadores

maior identificacao organizacional (Chaudhary, 2020).

Os resultados obtidos através da analise de correlacdes permitem, de anteméao, prever uma
possivel relacdo entre a GRH verde e a identificacdo organizacional. Posteriormente, por meio da analise
de mediacao, pode-se constatar um impacto positivo e significativo da GRH verde na identificacao.
Portanto, esta relacao explicada pelo modelo de mediacdo paralela vai ao encontro da tendéncia
evidenciada na analise de correlacdes entre as variaveis e nos resultados que tém sido evidenciados na

literatura.

Portanto, constata-se que as praticas pré-ambientais de gestao de recursos humanos fazem com
que os colaboradores se sintam mais identificados com a organizacéo, confirmando assim a primeira

hipotese de estudo estabelecida.

53



Pode-se dizer que 0 modelo de mediacao paralela apresenta resultados expectaveis para esta
relacdo. Os resultados do estudo fornecem um contributo tedrico importante em virtude do numero
reduzido de estudos que abordam este tema. Assim sendo, revela-se importante porque indica que os
colaboradores percecionam positivamente as praticas deste sistema de gestao de recursos humanos,
fazendo com que os trabalhadores considerem os valores da organizacdo como seus € se sintam mais

identificados com a sua conduta.

0 segundo objetivo delineado para esta investigacdo consistia na analise da relacdo entre a
identificacao organizacional e os comportamentos de cidadania organizacional. Portanto, procurou-se
compreender se é possivel explicar a adocao de comportamentos de cidadania organizacional dos

trabalhadores por meio da identificacao organizacional.

Segundo evidéncia tedrica e empirica, a identificacdo organizacional contribui para a
manifestacdo de comportamentos de cidadania organizacional por parte dos funcionarios (van Dick et

al., 2008).

No entanto, os resultados obtidos na analise de mediacdo ndo confirmam a relacdo entre a
identificacdo organizacional e os comportamentos de cidadania organizacional, rejeitando assim a
segunda hipotese. Posto isto, os resultados obtidos nao estao alinhados com a literatura existente acerca
da relacdo entre as duas variaveis em questdo. Contudo, a analise de correlacdes indiciava esta hipotética

relacao entre os construtos.

Através do terceiro objetivo do presente estudo procura-se compreender a relacao entre a gestao

de recursos humanos verde e a satisfacdo no trabalho.

Alguns estudos mostram que a ética organizacional e a responsabilidade social corporativa estao
associadas a satisfacao no trabalho e a atitudes positivas dos colaboradores (Valentine & Fleischman,

2008; Glavas & Kelley, 2014; Koh & Boo, 2001; Valentine & Barnett, 2003).

Uma teoria que pode explicar esta relacao e também a relacao entre a gestdo de recursos
humanos verde e a satisfacdo no trabalho ¢é a teoria da dissonancia cognitiva de Festinger (1957). Nao
existe dissonancia quando ha uma concordancia entre os comportamentos e atitudes que o colaborador
acredita serem corretos e o que é praticado. Portanto, é possivel dizer que o individuo nao experiencia
uma dissonancia quando a organizacao em que trabalha possui uma conduta ética. Apoiando-se nesta
teoria, 0 estudo de Koh e Boo (2001) revela que os colaboradores apresentam uma maior satisfacdo

com o seu trabalho quando a organizacao é considerada ética.
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Esta relacdo pode também ter como base a teoria de ajuste pessoa-ambiente (Edwards & Cooper,
1990). A teoria defende que o alinhamento entre os valores da organizacao e do individuo tém como
efeito atitudes positivas dos trabalhadores. Tendo como base esta teoria, o estudo de Ahmad e Umrani
(2019) mostra que a relacdo entre a lideranca ética e a satisfacao no trabalho é mediada pela gestdo de
recursos humanos verde. Os investigadores revelam que pode haver um alinhamento entre as praticas
de gestdo de recursos humanos e os valores dos colaboradores, o que faz com que os seus
comportamentos e atitudes positivas aumentem e consequentemente 0 mesmo aconteca com a sua
satisfacdo no trabalho. Posto isto, Ahmad e Umrani afirmam que as praticas amigas do ambiente
implementadas pelas empresas provocam, intrinsecamente, comportamentos positivos nos

trabalhadores.

No mesmo sentido, o estudo conduzido por Shafaei et al. (2020) confirma que a gestdo de
recursos humanos verde esta positivamente relacionada com a satisfacdo no trabalho. O estudo indica
que esta relacdo da-se através da percecao do individuo acerca do significado do seu trabalho. Existem
ainda outros estudos que revelam uma possivel associacdo entre a GRH verde e a satisfacdo no trabalho
(Pinzone et al., 2019; Wagner, 2011; Moin et al., 2021; Singh & Nath, 2020; Shafaei et al., 2020) e que

por isso estdo em linha com os resultados obtidos neste estudo.

A analise de mediacao permite-nos chegar a conclusao que de facto existe uma relacéo entre as
variaveis. O efeito indireto da gestdo de recursos humanos nos comportamentos de cidadania
organizacional por meio da satisfacao no trabalho comprova a existéncia de uma relacéo significativa

entre a GRH verde e a satisfacdo no trabalho. Assim, é possivel confirmar a hipotese 3.

Relativamente ao quarto objetivo proposto, pretendeu-se entender a relacdo entre a satisfacéo
no trabalho e a adocdo de comportamentos de cidadania organizacional. Os dados obtidos na analise
revelaram que existe uma relacdo entre a satisfacdo no trabalho e os comportamentos que vao além dos
requisitos da funcéo, confirmando assim a hipétese 4. Os resultados estdo de acordo com a literatura

existente sobre esta relacao (e.g. Ocampo et al., 2018; Zeinabadi, 2010; Foote & Tang, 2008).

A teoria da troca social de Blau (1964) pode ser a base da explicacdo para esta relacdo uma vez
que esta teoria ajuda a compreender o comportamento reciproco dos trabalhadores. Portanto, ¢ um
resultado importante porque o bem-estar e comportamentos dos trabalhadores podem influenciar a

eficacia e desempenho da organizacédo (Ocampo et al., 2018).
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No que diz respeito ao quinto objetivo de estudo, os resultados permitem rejeitar a hipdtese 5,
ou seja, nao ocorre mediacao através da identificacao organizacional na relacao entre a GRH verde e os

comportamentos de cidadania organizacional.

De acordo com Park e Levy (2014), os trabalhadores sentem uma maior ligacdo com a empresa
quando percecionam que esta tem atitudes socialmente responsaveis e, consequentemente, estdo mais
predispostos a realizar esforcos a fim de alcancar os objetivos da organizacdo com que se identificam.
O estudo de Park e Levy integra diferentes tipos de atividades de responsabilidade social, inclusive
atividades relacionadas ao meio ambiente. Os resultados do estudo de Chaudhary (2020) revelam que
através da implementacao de politicas e praticas de GRH verde a organizacao evidencia a sua conduta
pro-ambiental e tal preocupacdo com o meio ambiente aumenta o seu prestigio para a sociedade,
provocando nos trabalhadores maior identificacdo organizacional e consequentes comportamentos dos
mesmos em beneficio da organizacdo. No mesmo sentido, o estudo de Shen et al. (2018) revela que a
GRH verde esta positivamente associada aos comportamentos de cidadania em beneficio da organizacao
por meio da mediacao da identificacao organizacional. No entanto, os resultados da presente investigacao

nao estao em concordancia com estes estudos.

Deste modo, o resultado nao se revela surpreendente uma vez que anteriormente (na hipotese
2) nao foi possivel observar uma relacao entre a identificacao organizacional e os comportamentos de
cidadania organizacional. Portanto, o0 mesmo acontece quando é proposto que a identificacéo

organizacional medeie a relacao entre a gestao de recursos humanos verde e os comportamentos extra-

papel.

Por outro lado, este resultado € inesperado porque através da analise de correlacdes pode-se
constatar que a variavel comportamentos de cidadania organizacional relaciona-se com as variaveis
identificacdo organizacional e GRH verde. Por outras palavras, a analise de correlacdes indica uma

associacao positiva entre estas variaveis, no entanto estas nao se explicam.

Por fim, o sexto e ultimo objetivo delineado para o presente estudo consiste na tentativa de
entender a relacdo entre a gestdo de recursos humanos verde e os comportamentos de cidadania

organizacional por meio do papel mediador da satisfacao no trabalho.

Os resultados confirmam a hipotese 6, o que é um contributo revelante deste estudo porque

indica que a GRH verde pode ser considerada um antecedente da satisfacdo no trabalho (Wagner, 2011;
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Shafaei et al., 2020) e que a satisfacao no trabalho, como resultado, pode influenciar os comportamentos

de cidadania organizacional (Foote & Tang, 2008; Gonzalez & Garazo, 2006).

Para explicar este resultado podemos olhar através de duas lentes tedricas: a teoria de ajuste
pessoa-ambiente (Edwards & Cooper, 1990) que ajuda a compreender o aumento da satisfacdo no
trabalho através das praticas de GRH verde e a teoria de troca social (Blau, 1964) que ajuda a entender

0s comportamentos de cidadania organizacional como uma forma de retribuicao dos trabalhadores.

Assim, conclui-se que quanto maior a percecao dos colaboradores quanto as praticas de gestao
de recursos humanos verde da empresa, maior é a sua satisfacdo com o trabalho e, por conseguinte,

maior a disposicao para se empenharem na realizacao de tarefas que vao além das suas funcoes.

Este resultado sugere que as empresas poderdo utilizar as praticas de GRH verde para melhorar
a satisfacdo dos colaboradores e, deste modo, promover os comportamentos de cidadania

organizacional.

Depois de interpretados todos os resultados, no capitulo que se segue sao apresentadas as
principais conclusdes deste estudo, assim como as suas contribuicdes para o conhecimento e pratica e

as limitacbes encaradas ao longo do seu desenvolvimento.
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7 CONCLUSAO

Um dos principais motivos da escolha deste tema deve-se a importancia da sustentabilidade e
consequente necessidade de orientar os recursos humanos para este dominio, de forma a estarem
cientes e comprometidos com o0s objetivos pro-ambientais das organizacoes. Portanto, devido a
atualidade deste assunto, torna-se também importante compreender de que modo um sistema de gestao
de recursos humanos orientado para questdes ambientais influencia diferentes percecoes, atitudes e

comportamentos dos colaboradores.

7.1 Principais Conclusodes

Este estudo procura compreender o impacto da gestdao de recursos humanos verde nos
trabalhadores, nomeadamente a sua relacdo com os comportamentos de cidadania organizacional

através da identificacdo com a organizacao e da satisfacéo no trabalho.

Com base na literatura existente, delineou-se um modelo tedrico para testar o efeito dessas
praticas e politicas de GRH nos diferentes construtos. Apds a analise e discussao dos resultados foi

possivel comprovar alguns dos efeitos propostos.

Em primeiro lugar, confirma-se que a gestdo de recursos humanos verde favorece o sentimento
de identificacdo com a organizacao. Este resultado sugere que as praticas amigas do ambiente provocam
um aumento da sensacdo de pertenca ao grupo. Portanto, isto significa que se os trabalhadores
percecionarem que a sua organizacao adota praticas pré-ambientais irdo sentir-se mais identificados com

a mesma.

Além disso, os resultados desta dissertacdo sugerem que existe uma relacao significativa entre
a gestdo de recursos humanos verde e a satisfacdo no trabalho. Este resultado ¢ um contributo
interessante uma vez que os estudos acerca desta relacdo sao escassos e, portanto, ressalta que as

praticas de GRH verde produzem efeitos positivos na satisfacdo do individuo.

Os resultados desta investigacdo geram novos conhecimentos relativamente aos efeitos dessas
praticas nos individuos. Portanto, pode-se afirmar que esta relacdo positiva entre a GRH verde e a
satisfacéo no trabalho mostra que as organizacdes devem dar atencao as suas praticas pro-ambientais

visto que podem afetar positivamente os seus colaboradores.
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A analise de mediacao também indica que a gestao de recursos humanos verde tem uma relacao
positiva com os comportamentos de cidadania organizacional através do papel mediador da satisfacao
no trabalho. Neste sentido, os colaboradores obtém satisfacao através das praticas pré-ambientais e,
como consequéncia, exibem comportamentos de cidadania organizacional que beneficiam a
organizacao. Portanto, como forma de reciprocidade, os colaboradores adotam comportamentos extra-
papel devido ao sentimento de satisfacdo que a responsabilidade ambiental da organizacdo em que

trabalha Ihe fornece.

7.2 Contribuicdes Teodricas e Praticas

O propédsito desta investigacao consiste em alargar o conhecimento tedrico relativamente aos

efeitos da GRH verde a nivel individual e perceber se a adocdo dessas praticas traz de facto vantagens.

Os resultados da presente investigacdo aumentam o conhecimento existente sobre a gestdo de
recursos humanos verde e as suas consequéncias na identificacdo organizacional, na satisfacdo no
trabalho e nos comportamentos de cidadania organizacional ao inserir a satisfacdo no trabalho como

variavel mediadora da relacao.

Este resultado revela-se importante uma vez que contribui para a teoria e a pratica, gerando
novos conhecimentos quanto aos resultados da GRH verde a nivel individual e organizacional. Assim,
torna-se relevante porque fornece informacdo sobre o efeito das praticas de GRH verde nos

colaboradores, o que é algo pouco investigado (Shafaei et al., 2020).

Embora que em desenvolvimento, a pesquisa na area da GRH verde fornece pouca informacao
sobre a sua influéncia nos trabalhadores (Ren et al., 2018). Neste seguimento, os autores afirmam que
a compreensao do impacto da GRH verde nos colaboradores é essencial para criar um sistema de GRH

verde eficiente.

No que diz respeito a utilidade do estudo para as organizacdes, este também possui
consequéncias praticas uma vez que € possivel fornecer algumas sugestoes para a gestao das mesmas.
Através dos resultados verifica-se que as praticas ambientais de GRH tém um impacto positivo no
desenvolvimento de resultados positivos nos trabalhadores, o0 que é vantajoso para as empresas. A nivel
pratico, o estudo proporciona indicios favoraveis para as empresas que tém a intencao de implementar

um sistema de gestao de recursos humanos verde.
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A GRH verde pode ser implementada nao s como estratégia eficaz para melhorar o desempenho
ambiental das organizacées (Hameed et al., 2020), mas também para motivar as atitudes e

comportamentos positivos dos colaboradores.

Além disso, o contributo tedrico deste resultado é relevante visto que apresenta uma indicacéo
pertinente para investigacdes futuras, mostrando que pode ser interessante para as organizacdes a
implementacao de praticas amigas do ambiente ou inclusivamente analisar de que forma essas praticas

tém efeito na identificacao organizacional e satisfacdo dos trabalhadores.

0 tema ainda apresenta um numero reduzido de estudos e, por esse motivo, uma investigacao

neste ambito é considerada importante para o contexto organizacional.

8.3 Limitacdes do Estudo

Todos os estudos possuem limitacdes e é essencial referilas de maneira a facilitar a
compreensao dos resultados e até mesmo para sugerir diretrizes para futuras investigacdes relacionadas

com o tema.

A primeira limitacao encontrada é referente a metodologia, nomeadamente a op¢do por uma
amostra ndo probabilistica por conveniéncia. Este tipo de amostra ndo permite generalizar os dados uma

vez que os participantes foram selecionados tendo em conta a conveniéncia da investigadora.

Outra das limitacdes refere-se a dimensdo da amostra, isto €, uma amostra maior poderia

proporcionar resultados com maior veracidade e precisao.

E por fim, a limitacdo que provavelmente causou mais dificuldades foi o limitado numero de
estudos sobre o tema. Deste modo, estudar as relacdes entre as dimensdes propostas foi uma tarefa
complexa devido a reduzida quantidade de recursos. Por consequéncia, consolidar e fundamentar as

ligacOes entre os construtos baseadas nos estudos existentes revelou-se desafiador.

7.4 Recomendacdes para Investigacoes Futuras

Até ao momento, & possivel observar uma escassez relativamente aos estudos que sustentam

as relacdes estudadas. Por isso, tendo em consideracao esse problema, o desenvolvimento de mais
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investigacdes nesta area seria pertinente e valioso para tirar conclusdes mais profundas sobre estas

relacoes.

Visto que a gestado de recursos humanos verde traz resultados positivos para a satisfacdo dos
colaboradores, seria interessante compreender de que forma essas praticas causam esse sentimento
positivo nos mesmos. Investigacdes futuras poderao também testar outras variaveis mediadoras, como
por exemplo, os valores ambientais e valores morais do individuo, orgulho organizacional ou
caracteristicas de personalidade. Perceber os processos de mediacdo que fazem com que a GRH verde
tenha efeito nos resultados “verdes” e “nao-verdes” sdo importantes para desenhar um sistema de

gestdo de recursos humanos verde de maneira a atingir os resultados desejados (Ren et al., 2018).

A investigacdo na area da gestao de recursos humanos verde ainda € pouco clara no que diz
respeito aos antecedentes do construto e aos seus resultados organizacionais (Ren et al., 2018).
Portanto, seria interessante que futuras investigacdes analisassem o que origina a GRH verde

(antecedentes), as variaveis que tém um papel mediador e os seus resultados.

Os resultados permitem concluir que GRH verde influencia a identificacdo organizacional.
Portanto, através do impacto das praticas de GRH verde na identificacdo organizacional, espera-se que
0s colaboradores exibam comportamentos de cidadania organizacional. Apesar dos resultados do
presente estudo ndo confirmarem esta relacdo, investigacdes nesse caminho poderao ser interessantes.
Além disso, seria pertinente analisar de que maneira as praticas pro-ambientais influenciam a

identificacao organizacional dos trabalhadores.

Por fim, espera-se que esta investigacao tenha contribuido para uma maior compreensao dos
resultados causados pela gestdo de recursos humanos verde e como os colaboradores respondem a

mesma.
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9 APENDICE

9.1. Instrumento de Recolha de Dados

Questionario

No ambito da dissertacao para a conclusdo do mestrado em Gestao de Recursos Humanos na
Universidade do Minho encontro-me a desenvolver uma investigacao cujo objetivo é estudar o impacto
da gestdo de recursos humanos verde na identificacao organizacional, nos comportamentos de cidadania
organizacional e na satisfacdo no trabalho. Posto isto, o objetivo é recolher dados acerca da maneira

como as politicas e praticas ambientais podem influenciar os colaboradores.

Deste modo, peco o seu contributo para esta investigacdo através do preenchimento deste

questionario. E essencial que todas as questdes sejam respondidas para que seja possivel uma avaliacgo.

A participacdo dos funcionarios é voluntaria e essencial para este trabalho. E garantido o
anonimato de todos os participantes, assim como da empresa. Os dados fornecidos sao confidenciais

e apenas serao utilizados para a realizacdo desta investigacao.
Agradeco desde ja a disponibilidade e colaboracao dada.

Coloco-me a inteira disposicao para qualquer duvida que possa surgir.

Pietra Karla Pieta

pietrakarla@outlook.com
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Parte |: Dados Sociodemogréaficos

Responda as seguintes questdes:

|dade:
Género:
[l Feminino
(1 Masculino

Nivel de escolaridade:

1° ciclo do ensino basico
2° ciclo do ensino basico
3° ciclo do ensino basico
Ensino secundario
Bacharelato

Licenciatura

Mestrado ou pds-graduacao

O o 0o o o o o oo

Doutoramento

Estado civil:

Solteiro
Divorciado

Casado ou em unido de facto

(0 I O

Viuvo

Tempo que trabalha na organizacéo atual:
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Menos de 1 ano
Entre 1-5 anos

Entre 5-10 anos

O o O O

Mais de 10 anos

Funcao que desempenha na organizacao:

Setor de atividade da empresa:
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Parte Il: Identificacao organizacional

Relativamente a organizacdo em que trabalha, indique a resposta que melhor se ajusta aos seus

sentimentos nas seguintes situacdes. Tenha em conta a escala que se segue:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo N&o concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente

1. Quando alguém critica a organizacdo, sinto isso como um insulto 1 2 3 4 5
pessoal.

2. Eu estou verdadeiramente interessado(a) no que os outros pensam 1 2 3 4 5
acerca desta organizacao.

3. Quando falo desta organizacao, digo mais vezes “nés” do que “eles”. 1 2 3 4 5

4. O sucesso desta organizacao € 0 meu Sucesso. 1 2 3 4 5

5. Quando alguém elogia a organizacao, sinto isso como um elogiopessoal. 1 2 3 4 5

6. Se uma noticia na comunicacao social criticasse a organizacdoonde 1 2 3 4 5

trabalho sentir-me-ia embaracado(a).
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Parte IlI: Satisfacdo

Indique o seu grau de satisfacdo para cada uma das seguintes afirmacdes. Tenha em consideracao a
escala apresentada:

1 2 3 4 5

Muito insatisfeito Insatisfeito Indeciso Satisfeito Muito satisfeito

1. Ser capaz de me manter ocupado(a) durante todo o tempo. 1 2 3 4 5
2. A possibilidade de trabalhar de forma independente no meu cargo. 1 2 3 4 5
3. A oportunidade de fazer coisas diferentes de tempos a tempos. 1 2 3 4 5
4. A oportunidade de “ser alguém na vida". 1 2 3 4 5
5. A forma como o meu superior lida com os seus subordinados(as). 1 2 3 4 5
6. A competéncia do meu superior na tomada de decisoes. 1 2 3 4 5

7. A possibilidade de fazer coisas que nao vao contra a minha consciénciae 1 2 3 4 b

valores.

8. A seguranca e estabilidade que o meu trabalho me fornece. 1 2 3 4 5
9. A possibilidade de ajudar outras pessoas. 1 2 3 4 5
10. A possibilidade de dizer as pessoas o que fazer. 1 2 3 4 5

11. A possibilidade de fazer algo que me permita utilizar as minhas 1 2 3 4 5

competéncias.

12. A forma como as politicas da empresa sao implementadas. 1 2 3 4 5
13. O meu salario e a quantidade de trabalho que realizo. 1 2 3 4 5
14. A possibilidade de progressao profissional. 1 2 3 4 5
15. A possibilidade de tomar decisbes por mim proprio(a). 1 2 3 4 5

16. A possibilidade de utilizar os meus proprios métodos para fazeromeu 1 2 3 4 5

trabalho.
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17. As condicdes de trabalho.
18. A forma como 0s meus colegas se relacionam entre si.
19. O reconhecimento por fazer um bom trabalho.

20. Sentimento de realizacao pessoal que obtenho no trabalho.
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Parte IV: Gestao de recursos humanos verde

Assinale as respostas que, de acordo com a sua opinido, melhor correspondem a organizacdo em que

trabalha. Para isso, considere a escala seguinte:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo N&o concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente

1. A minha empresa faz a selecdo de colaboradores baseandose em 1 2 3 4 5
critérios ambientais (isto &, seleciona colaboradores que estdo

comprometidos com as questdes ambientais).

2. A minha empresa atrai os colaboradores através do compromisso 1 2 3 4 5
ambiental que tem.

3. A minha empresa cria programas de formacao ambiental para os 1 2 3 4 5
colaboradores.

4. A minha empresa cria programas de formacdo ambiental para os 1 2 3 4 5
gestores.

5. Na minha empresa, a descricao de funcdes dos colaboradores inclui 1 2 3 4 5
responsabilidades ambientais.

6. A minha empresa encoraja o envolvimento dos colaboradores em 1 2 3 4 5
questdes ambientais.

7. A minha empresa estabelece objetivos ambientais para os gestores. 1 2 3 4 5

8. A avaliacao dos gestores inclui objetivos de desempenho ambiental. 1 2 3 4 5

9. A avaliacdo dos colaboradores inclui objetivos de desempenho 1 2 3 4 5
ambiental.
10. A minha empresa pratica incentivos ndo monetarios para o 1 2 3 4 5

desempenho ambiental.
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11. A minha empresa pratica compensacao variavel baseada no 1 2 3

desempenho ambiental.
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Parte V: Comportamentos de cidadania organizacional

Tendo em consideracao a escala abaixo, indique o numero que melhor representa 0 comportamento que

adota diante das situacdes apresentadas em seguida.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nao concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
1. Ajudo os colegas que tém uma elevada carga de trabalho. 1 2 3 4 5
2. Ajudo os colegas que estiveram ausentes. 1 2 3 4 5
3. Ajudo a tornar os colegas mais produtivos. 1 2 3 4 5

4. Ajudo a orientar os colegas novos mesmo que nao tenha sido 1 2 3 4 5
solicitado.

5. Partilho coisas pessoais com os colegas se for necessario paraajuda- 1 2 3 4 5
los no seu trabalho.

6. Respeito os direitos e privilégios dos outros. 1 2 3 4 5

7. Nao executo acdes sem antes consultar as pessoas que poderaoser 1 2 3 4 5

afetadas.

8. Informo os colegas antes de tomar acdes importantes. 1 2 3 4 5
9. Reclamo muito sobre assuntos triviais. 1 2 3 4 5
10. Encontro sempre falhas no que a organizacao esta a fazer. 1 2 3 4 5

11. Expresso ressentimento com quaisquer mudancas introduzidaspelos 1 2 3 4 b5
gestores.

12. Penso unicamente nos meus problemas e nao nos dos outros. 1 2 3 4 5
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13. Nao presto atencao aos anuncios, mensagens ou material impresso 1
que traz informacao sobre a organizacao.

14. Sou sempre pontual. 1
15. A minha assiduidade ¢é superior a média. 1
16. Aviso com antecedéncia quando tenho que faltar. 1
17. Mantenho o local de trabalho limpo. 1
18. Mantenho-me informado(a) sobre o desenvolvimento da empresa. 1
19. Estou presente e participo nas reunides da empresa. 1
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