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Resumo

Atualmente a sustentabilidade ambiental corporativa € um objetivo importante para muitas
organizagfes. O presente estudo enquadra-se numa proposta de intervencdo de uma
organizacdo do setor tercidrio para aumentar os niveis de separacdo de residuos (papel e
plastico) no seu edificio. O modelo de estudo incidiu sobre o papel interativo do clima
organizacional verde e do suporte do supervisor com as variaveis individuais da Teoria da A¢édo
Planeada (TAP) na separa¢do de residuos no trabalho. Mais especificamente foi testado o efeito
mediador das variaveis da TAP (atitude, norma subjetiva, controlo comportamental percebido)
na relacdo entre o clima organizacional e a separacdo de residuos; além disso, testou-se se 0
suporte do supervisor para comportamentos pro-ambientais modera a rela¢do entre o clima
organizacional e as varidveis da TAP. Os dados foram recolhidos utilizando um questionario
online, de resposta voluntéaria, a 343 trabalhadores. Os resultados confirmaram o efeito
mediador das variaveis TAP: o clima organizacional percebido aumenta positivamente as
atitudes dos trabalhadores, a norma subjetiva e o controlo comportamental percebido, que por
sua vez aumentam os niveis relatados de separa¢do dos dois residuos. A percecdo de suporte
do supervisor por parte dos trabalhadores modera a relacdo entre o clima organizacional e a
norma subjetiva, mas apenas para a separacao do papel. O clima organizacional estd mais
fortemente associado a norma subjetiva quando o apoio do supervisor é percebido como baixo
do que quando é percebido como elevado. Assim, as organizacGes podem beneficiar de ter
supervisores que incentivem os comportamentos pro-ambientais, pois isso ajudara a criar uma
norma para se comportarem de forma sustentavel. Outras consequéncias tedricas e praticas do
estudo serdo discutidas.

Palavras-chave: comportamento pro-ambiental, teoria da acdo planeada, clima
organizacional verde, suporte da chefia






Abstract
Corporate environmental sustainability is a major goal for many businesses nowadays. The
present study is part of an intervention proposal for a tertiary sector organization to help
increase the levels of waste separation (paper and plastic) within its main building. The study
model focused on the interactive role of the green organizational climate and the supervisors'
support for pro-environmental behaviour with individual-level variables of the Theory of
Planned Behaviour (TPB) in predicting waste separation at work. It specifically tested the
mediating effect of TPB variables (attitude, norm, perceived behavioural control) in the
relationship between organizational climate and waste separation; additionally, it was tested
whether the supervisors' support moderates the relationship between the organizational climate
and the TBP variables. Data was collected through an online voluntary survey to 343
employees. The results confirmed the mediating effect of the TBP variables: the perceived
organizational climate positively increases workers' attitudes, subjective norm and the
perceived behavioural control, which in turn increase the reported levels of separation of the
two residues. The workers' perception of support from the supervisor moderates the
relationship between the organizational climate and subjective norm, but only for paper
separation. The organizational climate is more strongly linked to the subjective norm when the
supervisor's support is perceived as lower, than when it is perceived as higher. Thus,
organizations can benefit from supervisors who encourage pro-environmental behaviour, as
this will help to create a norm to behave sustainably. Further theoretical and practical

consequences of the study will be discussed.

Keywords: pro-environmental behaviour, theory of planned behaviour, organizational

climate, supervisor support
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Introducéo

Em 2015 foi adotada por todos os Estados Membros das Nag6es Unidas a Agenda 2030 para o
Desenvolvimento Sustentavel. Esta fornece um plano compartilhado de paz e prosperidade para
as pessoas e 0 planeta, no presente e no futuro. A sua intencdo € a realizacdo dos 17 Objetivos
de Desenvolvimento Sustentavel (ODS), que sdo um apelo urgente a acéo de todos os paises -
desenvolvidos e em desenvolvimento - numa parceria global. Estes objetivos reconhecem que
o fim da pobreza e de outras caréncias deve estar associado a estratégias que melhoram tanto a
salde como a educacgdo, reduzem a desigualdade e estimulam o crescimento econémico -
enquanto combatem as alteracbes climaticas e trabalham para preservar 0s oceanos e as
florestas. Um dos objetivos, o objetivo 12, refere a importancia de garantir padres de consumo
e de producdo sustentaveis e postula que, até 2030, € necessario reduzir substancialmente a
producdo de residuos através da prevencdo, reducdo, reciclagem e reutilizacdo, sendo este
objetivo avaliado através da taxa nacional de reciclagem em toneladas de material reciclado
(NacGes Unidas, 2015).

No entanto, segundo o Relatério Anual Residuos Urbanos de 2018, em Portugal verificou-
se um aumento de 4% na quantidade de residuos urbanos (RU) produzidos obtendo-se um valor
de 5.213 mil toneladas (APA, 2019). Este aumento teve origem no aumento de RU produzidos
por habitante, tendo-se apurado uma capitacdo de 507 kg por habitante no decorrer do ano de
2018 (INE, 2020). Estes valores sdo semelhantes aos de 2017, ano em que houve também um
acréscimo de RU produzidos face ao ano anterior, evidenciando alguma estabilidade nesta
tendéncia. Em 2018 é possivel ainda verificar, no que diz respeito ao destino final dos residuos,
a seguinte distribuicdo: 58,3% para aterro, 16,0% para valorizacdo energética, 12,9% para
reciclagem, 8,4% para compostagem e 4,3% para outras valorizages (APA, 2019). Em relacédo
aos residuos produzidos pelas organizacdes portuguesas, mais especificamente no setor de
atividade econdmica servicos (exceto comércio por grosso de desperdicios e sucata), no ano de
2004 foram produzidas 4.244.945 tonelada de residuos existindo um pico no ano de 2006 onde
foram produzidos 10.352.982 toneladas de residuos, sendo que a partir deste ano este numero
foi reduzindo até 2014, ano em que foram produzidos 914.729 toneladas de residuos. No
entanto, desde 2016 que este nimero tem vindo a aumentar tendo sido produzidas 934.222
toneladas de residuos nesse ano e em 2018 o numero foi 1.385.050 toneladas (PORDATA,
2020).



Estes valores indicam que a taxa de reciclagem nacional é baixa, sendo a maioria dos
residuos depositados em aterros. Esta deposi¢cdo em aterros €, no entanto, uma situagdo que
causa muitos problemas ambientais, a trés niveis: agua, terra e ar. A nivel da agua é possivel
verificar a poluicdo de aguas superficiais e subterraneas, a nivel da terra sdo evidentes
problemas como danos na vegetacéo, poluicdo do solo, perigo de fogo/exploséo, e por fim, a
nivel do ar ocorre a emissao excessiva de gases de efeito estufa e a redugdo da camada de 0zono
(Russo, 2006). Isto tem levado a que outras opc¢des, como a reciclagem, sejam valorizadas em
termos de politicas pablicas, com investimento em campanhas que fomentem a separagédo de
residuos utilizando os ecopontos. Como a reciclagem permite a recuperacdo de matérias-primas
secundarias, reduzindo assim as emissdes de gases de efeito estufa, incentivar a separacéo de
residuos é fundamental (Corsten et al., 2013). A separacdo de residuos € um comportamento
pré-ambiental que é benéfico para o0 meio ambiente de duas maneiras: minimiza o desperdicio
e conserva 0s recursos naturais (Kollmuss, & Agyeman, 2002). O tema do comportamento pro-
ambiental no local de trabalho tem se tornado cada vez mais importante na medida em que cada
vez mais e mais organizacGes implementam estratégias de responsabilidade social corporativa
(RSC) (Young & Tilley, 2006). Para a maioria das organizaces as estratégias de RSC e
sustentabilidade podem melhorar o desempenho ambiental, especialmente quando o0s
funcionarios estdo envolvidos no desenvolvimento dessas estratégias (Boiral, 2005;
Michailides & Lipsett, 2013). O presente estudo responde precisamente a um pedido de uma
organizagdo para aumentar a adesdo a comportamentos pro-ambientais, mais especificamente
a separacao de papel e plastico.

Ao longo dos anos tem sido realizada muita investigacao no sentido de modificar algumas
acOes do ser humano encorajando comportamentos pré-ambientais, uma vez que estes
prejudicam o ambiente 0 menos possivel e sdo até capazes de o beneficiar (Blok et al., 2015;
Schultz & Kaiser, 2012; Schwartz et al., 2020; Steg & Vlek, 2009). No entanto, apenas
recentemente comegou a crescer o numero de artigos focados em explorar os comportamentos
pré-ambientais no local de trabalho (por exemplo, Norton et al., 2015; Yuriev et al., 2018). Até
recentemente, a maioria dos estudos concentraram-se em fatores que influenciam o
comportamento pré-ambiental em casa (Miafodzyeva & Brandt, 2013). No entanto, durante a
sua vida o ser humano despende muito do seu tempo no local de trabalho, pelo que incentivar
a realizacdo de comportamentos pro-ambientais neste local podera resultar numa contribuicédo
para a reduco significativa dos problemas ambientais (Carrico & Riemer, 2011). E, no entanto,

necessaria mais investigacdo nos contextos de trabalho dado que, apesar da adeséo a estes



comportamentos poder ser similar nestes dois contextos, os seus preditores ndo s&o 0s mesmos
(Whitmarsh et al., 2018).

Alguns dos comportamentos pré-ambientais no local de trabalho séo, por exemplo, desligar
0 computador e as luzes ao fim do dia, ou quando nédo os vai utilizar durante um longo periodo
de tempo, realizar a separacdo de residuos, tais como papel, plastico e vidro, utilizar o seu
proprio copo para beber café ao inves de utilizar copos descartaveis, utilizar transportes
publicos em vez de deslocar-se para o trabalho de carro, entre outros (Boiral et al., 2015a). No
presente estudo o comportamento pro-ambiental que serd analisado € a separacdo de residuos
de papel e plastico. A decisdo de separar residuos no contexto de trabalho é complexa, pois
existem muitos fatores que devem ser tidos em consideracdo tanto ao nivel individual (i.e., a
pressdo social percebida, as atitudes, os valores, entre outros) como a nivel organizacional (i.e.,
o0 suporte da chefia, a comunicacéo sobre problemas ambientais, entre outros; cf. Tudor et al.,
2008; Yuriev et al., 2018).

Ao nivel individual, a Teoria da Acdo Planeada (TAP) de Ajzen (1991) tem sido muito
utilizada em estudos relacionados com comportamentos pré-ambientais (Steg & Vlek, 2009;
Yuriev et al., 2020). Esta teoria sugere que o comportamento é fomentado por uma intencéo
que é impulsionada por uma combinacdo de atitudes (se o individuo acha que é uma coisa boa
a fazer), normas subjetivas (se outras pessoas pensam que o individuo deve fazé-lo), e controlo
comportamental percebido (se o individuo acha que consegue fazé-lo). A TAP explica uma
quantidade significativa de variacdo em comportamentos pré-ambientais, incluindo a separagédo
de residuos (Botetzagias et al., 2015; Greaves et al., 2013).

Para além das variaveis individuais, existem variaveis a nivel organizacional que podem
incentivar a ado¢do destes comportamentos, tais como o clima organizacional e o suporte da
chefia. O clima organizacional verde refere-se as percecdes compartilhadas dos colaboradores
sobre as politicas, procedimentos e praticas ambientais da organizacdo (Norton et al., 2014).
Em relacdo ao clima organizacional verde, os trabalhadores podem concordar que a organizacao
para a qual trabalham adotou formalmente politicas verdes nas diferentes areas de negocio, se
existirem procedimentos organizacionais que apoiam agdes sustentaveis e se as praticas diarias
de trabalho refletirem as metas e valores pro-ambientais da organizacdo (Norton et al., 2014).
E se os trabalhadores considerarem o seu empregador socialmente responsavel, sdo mais
propensos a envolver-se em comportamentos de cidadania organizacional dos quais o
comportamento pré-ambiental faz parte (Rupp et al., 2006; Hansen et al., 2011; Temminck et
al., 2015).



O suporte da chefia é definido como a crenca dos individuos de que as suas chefias
valorizam e oferecem assisténcia relacionada ao trabalho para ajudar no seu desempenho
(Susskind et al., 2003). Neste trabalho, avalia-se o papel do suporte da chefia em relacdo aos
comportamentos pro-ambientais, mais especificamente para a separacdo de residuos
(Priyankara et al., 2018; Wesselink et al., 2017). Os comportamentos e iniciativas pro-
ambientais dos trabalhadores sdo sensiveis aos comportamentos diarios observados da chefia
direta. Estes comportamentos descrevem situagcdes em que os trabalhadores sentiram que a sua
chefia os apoiava (Ramus, 2001). Posto isto, o facto destes comportamentos serem valorizados
pelas chefias motiva os funcionarios a realiza-los (Daily et al., 2009).

Assim sendo, este estudo parte da literatura e investigacdo existente na area da psicologia
social do ambiente e da psicologia das organizagcdes, mais especificamente sobre o tema da
sustentabilidade ambiental corporativa, com o objetivo de examinar o efeito interativo de
variaveis individuais, tendo por base a TAP, e variaveis organizacionais (suporte da chefia e
clima organizacional verde) no comportamento de separacdo de residuos, de modo a preparar
intervencbes que aumentem este comportamento no contexto organizacional. Mais
concretamente pretende-se estudar o efeito mediador das varidveis da TAP (atitude, norma
subjetiva, controlo comportamental percebido) na relagdo entre o clima organizacional verde e
a separacdo de residuos de papel e plastico e, para além disso, testar se o suporte do supervisor
modera a relacdo entre o clima organizacional verde e as variaveis da TAP.

A presente dissertacdo comecard com uma revisdo de literatura sobre as tematicas em
estudo: comportamento pré-ambientais no trabalho, fatores individuais promotores de
comportamentos pro-ambientais no trabalho e fatores organizacionais promotores de
comportamentos pro-ambientais no trabalho. Ainda ao longo deste capitulo serdo expostas as
relacBes entre as variaveis e por fim apresentadas as hipdteses de investigacéo.

Seguindo-se o capitulo 2 onde é apresentada a metodologia do estudo, compreendendo as
subseccdes seguintes: contexto do estudo, amostra, procedimento de recolha de dados e
instrumentos utilizados para mensurar as variaveis.

No capitulo 3 serdo apresentados os resultados, tendo por base a analise quantitativa dos
dados recolhidos.

Por fim o capitulo 4 destinar-se-a4 a apresentacdo das conclusdes do estudo através da
discussdo dos resultados apresentados anteriormente, sendo auxiliada pela revisao de literatura
realizada no capitulo 1. Neste capitulo serdo ainda apresentadas as respetivas limitacGes do

estudo, bem como recomendacdes e orientacdes para futuros estudos e linhas de investigacao.



Capitulo I - Enquadramento Tedrico
1.1. Comportamento pro-ambientais no trabalho

A mudanga climatica ¢ um problema que necessita de acdo coletiva, uma vez que €
impulsionada pelos beneficios de curto prazo, tanto a nivel individual como organizacional, que
a longo prazo degradam um bem comum, o meio ambiente. Isto significa que o impacto
ambiental é na sua maioria um subproduto das exigéncias e necessidades de conforto fisico,
mobilidade, lazer, poder e status, tradigéo, entre outros, e das organizacgdes e tecnologias que o
ser humano concebeu para colmatar essas necessidades. Assim através da utilizacdo desses
servicos resulta, direta ou indiretamente, 0 consumo de combustiveis fosseis e outros consumos
nocivos que alteram o clima (Swim et al., 2011).

O comportamento pré-ambiental pode ser definido pelo seu impacto, isto €, pela extensdo
em que altera a existéncia de energia ou materiais do ambiente ou modifica a estrutura e a
dindmica dos ecossistemas, da biosfera e do clima (Stern, 2000).

Este tipo de comportamentos pode causar mudancas no meio ambiente de forma direta,
como por exemplo, ao realizar a separacdo de residuos e participar em limpezas urbanas e/ou
de parques florestais, e de forma indireta, isto é, fazendo alteracbes no contexto em que sdo
tomadas decisGes que impactam as mudancas no meio ambiente, como por exemplo,
comportamentos que afetam politicas internacionais de desenvolvimento e politicas nacionais
ambientais e tributarias (Stern, 2000). Assim sendo, 0s comportamentos pré-ambientais podem
ser definidos como comportamentos que procuram intencionalmente a redugdo do impacto
negativo das acBes das pessoas no meio ambiente (Boiral et al., 2015; Stern, 2000).

A maioria dos estudos tém-se concentrado nos comportamentos pro-ambientais realizados
em casa, por isso existem ainda lacunas na literatura em relagéo a este tipo de comportamentos
no local de trabalho. No entanto, mais de um terco do tempo dos individuos adultos é passado
no seu local de trabalho, consequentemente espera-se que este tipo de comportamento no local
de trabalho contribua significativamente para a mitigagdo do impacto ambiental negativo das
acoes dos trabalhadores (Blok et al., 2015; Robertson & Barling, 2013).

Os comportamentos pro-ambientais no local de trabalho podem ser definidos como “a¢fes
e comportamentos mensuraveis que os funcionarios provocam ou em que se envolvem, que
estdo relacionados com e contribuem para a sustentabilidade ambiental” (Ones & Dilchert,
2012, p.452). Estes comportamentos podem ser categorizados em cinco principais temas

comportamentais: trabalhar de forma sustentavel (e.g., alterar a forma como o trabalho €



realizado, escolher alternativas responsaveis), evitar danos (e.g., prevenindo a polui¢éo),
conservar (e.g., reutilizando, reciclando), influenciar outras pessoas (e.g., educar e treinar para
a sustentabilidade) e tomar iniciativa (e.g., lobby e ativismo) (Ones & Dilchert, 2012). A
sustentabilidade ambiental, a nivel da organizacdo, é facilitada em grande parte pelo
comportamento pré-ambiental a nivel individual (Ones & Dilchert, 2012). Embora a esse nivel
as atividades possam parecer insignificantes, estes comportamentos tendem a ter uma grande
influéncia cumulativa no desempenho ambiental geral de uma organizacao (Tsai et al., 2016).
Nos ultimos anos, varios estudos tém tentado explicar o motivo pelo qual alguns individuos
realizam comportamentos pro-ambientais no local de trabalho e outros ndo. Alguns estudos
focam a sua atencdo em fatores a nivel organizacional e outros a nivel individual. Assim sendo,
na proxima secdo serdo apresentados fatores individuais e na que a sucede fatores

organizacionais.
1.2. Fatores individuais promotores de comportamentos pro-ambientais no trabalho

A TAP (Ajzen, 1991), procedente da Teoria da Acdo Refletida (Fishbein & Ajzen, 1975),
postula que a realizacdo de um comportamento deriva da intencdo que o individuo tem para
realizar 0 mesmo, e que por sua vez existem trés determinantes da intengdo concetualmente
independentes (Ajzen, 1991):

Atitude - O primeiro ¢ a atitude em relacdo ao comportamento e refere-se a avaliacdo positiva
ou negativa que um individuo faz em relacdo a realizacdo de um determinado comportamento

(e.g., sou muito favoravel a separacao de residuos na minha organizacao);

Norma subjetiva - O segundo preditor é um fator social denominado norma subjetiva e
refere-se a percecdo que o individuo tém sobre a pressdo social que Ihe é colocada para realizar
ou néo realizar um determinado comportamento (e.g., 0s meus colegas acham importante que

eu separe o papel para a reciclagem);

Controlo Comportamental Percebido - O terceiro antecedente da intencdo é o grau de
controlo comportamental percebido que se refere as percecbes dos individuos sobre a sua
capacidade de realizar um determinado comportamento (e.g., considero que 0s contentores para

a separacdo dos residuos estdo num local acessivel).

Assim sendo, regra geral, quanto mais favoravel for a atitude e a norma subjetiva em relacéo

a um determinado comportamento, e quanto maior for o controlo comportamental percebido,



mais forte deve ser a inten¢do do individuo realizar o comportamento. No entanto, € esperado
que a importancia relativa da atitude, da norma subjetiva e do controlo comportamental
percebido na previsdo da intencéo varie de acordo com 0s comportamentos e as situacdes em
analise. Desta maneira, em algumas situacdes é possivel que, por exemplo, apenas as atitudes
tenham um impacto significativo nas intengGes, e em outras que as atitudes e o controlo
comportamental percebido sejam suficientes para explicar as intengdes, e ainda em outras que
todos os trés preditores fagcam contribui¢fes independentes (Ajzen, 1991).

Ao longo dos anos tém sido realizadas varias meta-analises que indicam que a atitude,
norma subjetiva e o controlo comportamental percebido sdo responsaveis por 30-50% da
variacdo da intencdo da realizacdo de um determinado comportamento e que a intengéo e o
controlo comportamental percebido sdo responsaveis por 20-30% da variacdo do
comportamento (e.g. Armitage & Conner, 2001; McEachan et al., 2011; Trafimow et al., 2002).

A TAP, desde o seu desenvolvimento ha quase trés décadas, tem sido frequentemente
aplicada para compreender os fatores subjacentes aos mais variados comportamentos pro-
ambientais no local de trabalho. Em seguida serdo apresentados os resultados de varios estudos
que utilizaram a TAP para prever comportamentos pré-ambientais e a separacdo de residuos
em locais de trabalho, estando a informacéo referente aos mesmos sistematizada na Tabela 1.

Por exemplo, Norton e colaboradores (2015) concluiram que a atitude e as normas
subjetivas sdo os fatores individuais mais fortes que afetam a intencdo e comportamento pro-
ambiental no local de trabalho.

Wesselink e colaboradores (2017) verificaram que, para além das variaveis individuais
atitude e norma subjetiva, as varidveis organizacionais apoio institucional, apoio da chefia e
comportamento de lideranca sdo preditores da realizacdo de comportamentos pré-ambientais
no local de trabalho.

Blok e colaboradores (2015) realizaram uma investigacdo entre os funcionarios de varias
universidades e tentaram perceber quais os fatores que influenciam a sua intencéo de realizar
varios comportamentos pro-ambientais, como por exemplo a separacdo de residuos. Os
resultados demostraram que o controlo comportamental percebido € o fator mais significativo
para explicar a realizacdo deste tipo de comportamentos. Os autores sugerem, no entanto, que
para a generalizacdo dos resultados, € necessario avaliar e medir estas variaveis noutros
contextos além das universidades, como por exemplo grandes corpora¢des ou organizacgoes

governamentais.



Segundo o estudo de Razak e Sabri (2019) o modelo da TAP explica 59,7% da variagédo na
intengdo comportamental pré-ambiental no local de trabalho (como por exemplo realizar a
separacao de residuos), sendo o controlo comportamental percebido o preditor mais forte.

Greaves e colaboradores (2013) concluiram que a atitude, a norma subjetiva e o controlo
comportamental percebido sdo responséveis por 46% a 61% da variacdo nas intencGes dos
funcionérios de se envolverem em trés comportamentos ambientais: desligar o computador
todas as vezes que os funcionarios saem das suas mesas por uma hora ou mais; usar
videoconferéncia para reunides que, de outra forma, exigiriam viagens; e reciclar o maximo de
residuos possivel. Mais especificamente para a separacao de residuos, os preditores mais fortes
sdo a atitude e as normas subjetivas.

A TAP também foi utilizada para explicar as intencdes dos membros da Forca Aérea dos
Estados Unidos de realizarem trés comportamentos pro-ambientais: separacdo de residuos,
partilha de carro na ida para o local de trabalho e conservacéo de energia. Os construtos da TAP
explicaram 35% da variancia na intencdo de separar residuos, sendo a atitude o preditor mais
forte (Laudenslager et al., 2004).

O estudo de Tudor e colaboradores (2007) sobre comportamentos de separacdo de residuos
pelos funcionérios nos hospitais de Inglaterra, descobriu que as crencas pessoais sobre 0s
beneficios da reciclagem, i.e., uma atitude favoravel, foram o principal preditor do
comportamento de reciclagem.

Botetzagias e colaboradores (2015) aplicaram a TAP ao contexto da separacao de residuos
na Grécia e descobriram que a atitude e o controlo comportamental percebido tém um impacto
significativo na intencdo dos participantes em realizar este comportamento, no entanto o
controlo comportamental percebido € o preditor mais forte. O estudo foi realizado utilizando as
bases de dados de trés universidades gregas.

Ofstad e colaboradores (2017) no seu estudo pretenderam obter uma melhor compreensao
dos mecanismos subjacentes a mudanca do comportamento de separacdo de residuos dos
individuos no seu local de trabalho. Segundo os resultados, as variaveis psicolégicas mais
importantes responsaveis por este comportamento sdo as intengdes, controlo comportamental
percebido, normas pessoais, normas sociais e habitos.

Em contraste, Holland e colaboradores (2006) conduziram uma intervencgao nos escritorios
de uma empresa holandesa de telecomunicac¢Oes para incentivar a separagdo de residuos e
concluiram que os habitos e as instalacdes de contentores para a separacao de residuos eram 0s

principais preditores dos comportamentos de separacéo de residuos.



Quadro 1.1

Preditores Individuais TAP para comportamentos pré-ambientais em locais de trabalho

Tipo de
Artigo Comportamento Pro- Melhor Preditor
Ambiental
Norton et al., 2015 Varios At'tUd.e .
Norma subjetiva
Wesselink et al., 2017 Varios At'tUd? :
Norma Subjetiva
Blok et al., 2015 Vaérios Controlo Comportamental
Razak & Sabri, 2019 Vaérios Controlo Comportamental
Atitude
Varios Norma Subjetiva
Greaves et al.. 2013 Controlo Comportamental
Atitude

Separacédo de Residuos Norma Subjetiva

Laudenslager et al.,

2004 Separacao de Residuos Atitude

Tudor et al., 2007 Separacao de Residuos Atitude
Botetzagias et al., 2015  Separacdo de Residuos Controlo Comportamental
Ofstad et al., 2017 Separacao de Residuos Controlo Comportamental

Assim sendo, e tal como ilustrado na Tabela 1, € possivel concluir que ndo existe um padréo
na capacidade preditiva da TAP, pois os preditores mais fortes parecem variar muito de estudo
para estudo. Devido as divergéncias encontradas em contextos organizacionais diferentes é
necessario continuar a investigacdo sobre os preditores da separacgdo de residuos, uma vez que
podem existir outros fatores que podem alterar o poder preditivo da TAP.

Para além disso, os comportamentos pro-ambientais no local de trabalho sdo influenciados
por fatores que ndo existem em casa, como por exemplo, os valores organizacionais, ou 0 apoio
da chefia e dos colegas (Blok et al. 2015; Yuriev et al., 2018), e é sobre 0s mesmos que nos

iremos debrucar na proxima seccao.

1.3. Fatores organizacionais promotores de comportamentos pro-ambientais no trabalho

Como referido anteriormente, para compreender melhor o porqué dos individuos tomarem a

decisdo de realizar comportamentos pré-ambientais no local de trabalho é necessario ter em



conta dois tipos de determinantes: individuais e organizacionais. Os determinantes individuais,
como mencionado no ponto anterior, ttm uma relacdo direta com os individuos e com o seu
comportamento dentro da organizacdo e incluem varidveis como atitudes, controlo
comportamental percebido, entre outras. Em seguida serdo analisados alguns determinantes ao
nivel organizacional, que se referem explicitamente ao contexto e ao seu efeito no
comportamento dos trabalhadores, designadamente o clima organizacional verde e o suporte da
chefia (Tudor et al., 2008; Yuriev et al., 2020a).

1.3.1. Clima organizacional

O clima organizacional é um construto que tem origem no estudo de Lewin e colaboradores
(1939), que tinha como objetivo examinar o impacto de diferentes estilos de lideranca no
comportamento agressivo de criangas. Foi neste contexto que surgiu o conceito “clima social”,
o0 precedente de clima organizacional, sendo definido como a confluéncia de comportamentos
e atitudes que resultaram dos comportamentos da chefia, de maneira a agrupar os diversos
padrdes de comportamento social que surgiram.

Somente em 1958, com a investigacdo realizada por Argyris, a concecdo de clima
organizacional se tornou explicita. Assim para compreender o clima organizacional seria
necessario analisar fatores individuais, relacionado com os valores, as necessidades e a
personalidade dos trabalhadores, como também seria necessario examinar as politicas, as
normas e os codigos da organizacdo (Argyris, 1958).

No entanto, no decorrer dos anos 70 e 80, varios foram os autores que destacaram a
proximidade entre os termos cultura e clima organizacional, uma vez que em variadas
circunstancias estes dois conceitos eram compreendidos de modo equivalente. Mas clima e
cultura organizacional sdo dois conceitos singulares para descrever a forma como os individuos
experienciam e retratam os seus ambientes de trabalho.

A cultura organizacional é uma variavel mais enraizada do que o clima organizacional,
sendo que pode ser entendida como um padrdo de premissas basicas que sdo criadas,
descobertas ou elaboradas num processo de aprendizagem grupal para lidar com problemas de
adaptacéo externa e integracdo interna pelos membros do grupo, que funcionou bem ao ponto
de ser considerado benéfico e adequado devendo assim ser ensinado aos novos membros como
a forma acertada de entender, refletir, sentir e agir em relacéo a esses problemas (Schein, 1988).

O clima organizacional pode ser definido como a atmosfera existente nas organizagdes, que

é criada atendendo as praticas, procedimentos e recompensas compreendidas no dia-a-dia pelos
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trabalhadores, e esté intrinsecamente conectado ao comportamento das chefias e as a¢fes que
sdo recompensadas por estas (Schneider et al., 2013)

Depois de analisar os dois construtos, o clima organizacional é o mais apropriado para
abordar o tema da sustentabilidade ambiental uma vez que na sua base estdo as préaticas e
procedimentos dos membros da organizagdo, enquanto a cultura estd relacionada com a
evolucdo histdrica da organizacdo (Schneider et al., 2011).

O conceito de clima organizacional verde surge assim da necessidade por parte das
organizacgOes de desenvolverem e melhorarem as suas politicas e métodos para envolver 0s seus
trabalhadores na realizacdo de comportamentos pro-ambientais. Para além disso, a criagdo deste
construto vem contribuir para um melhor conhecimento de determinantes de desempenho no
trabalho em relacédo a sustentabilidade ambiental, o que contribui para se compreender de que
maneira podem ser desenvolvidos e fomentados 0s comportamentos pré-ambientais no local de
trabalho (Norton et al., 2012).

Assim sendo, o clima organizacional verde pode ser definido como as percegdes
compartilhadas pelos colaboradores sobre as politicas, procedimentos e praticas ambientais da
sua organizacao (Chou, 2014; Norton et al., 2012). Estas percecdes sdo formadas, isto é, 0s
colaboradores concordam que a sua organizacdo adotou de maneira formal politicas verdes
amigas do meio ambiente, se nos diferentes departamentos da organizagdo existirem
procedimentos e praticas organizacionais que suportem acdes sustentaveis e se as praticas do
dia-a-dia de trabalho retratarem os objetivos e valores pro-ambientais da organizacdo (Norton
etal., 2012).

A importéncia de tais politicas e praticas sustentaveis ja vem sido discutida ha varios anos.
As organizacGes tém um papel importante em relacdo a sustentabilidade ecologica sendo
responsaveis pela implementacdo de valores, crencas e comportamentos ambientalmente
responsaveis de forma a responder as ameacas representadas pela degradacdo ambiental e pelas
alteragBes climéticas (Magill et al., 2020).

A 1SO 14000 é um exemplo de um conjunto de normas de qualidade, que agrega as questdes
ambientais, tendo especial atencdo & questdo da prevencdo e da melhoria continua. A 1SO
14001, por exemplo, mapeia a estrutura que uma empresa ou organizagao pode seguir para
estabelecer um sistema de gestdo ambiental eficaz. Existem outras normas neste conjunto que
tém abordagens mais especificas, como auditorias, comunicag6es, rotulagem e anélise do ciclo
de vida, bem como as mudangas climaticas (ISO 14000 family — Environmental management,
2020).
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O Sistema Comunitario de Ecogestdo e Auditoria (EMAS), é outro exemplo, uma vez que
€ um mecanismo voluntério que tem como objetivo impulsionar a melhoria constante do
desempenho ambiental das organizac6es tendo em consideracdo a implementacao de sistemas
de gestdo ambiental e o fornecimento de dados importante e relevantes ao publico e aos
stakeholders (Sistema Comunitario de Ecogestdo e Auditoria, 2020).

Assim sendo, para além dos beneficios para 0 meio-ambiente, as organizacGes também
podem prosperar ao caminharem em direcdo a sustentabilidade ecologica: reduzindo custos
através de eficiéncias ecoldgicas garantindo lucro a longo prazo, ganhando vantagem ao serem
pioneiros nos seus setores de atividade, melhorando a sua imagem corporativa perante 0s
stakeholders e estabelecendo melhores relagbes com a comunidade em que se inserem e
desenvolvem as suas atividades (Shrivastava, 1995).

Ao longo dos anos alguns estudos abordaram a relagédo entre o clima organizacional verde
e 0s comportamento pré-ambientais.

Norton e colaboradores (2014) propuseram como hip6tese para a sua investigacao que as
percecdes de um clima organizacional verde iriam mediar a relacéo positiva entre as percegdes
dos trabalhadores sobre a presenca de uma politica de sustentabilidade e o0s seus
comportamentos pro-ambientais no local de trabalho. Os resultados encontrados apoiaram esta
hipétese.

Os resultados do estudo de Dumont e colaboradores (2016) indicam que as préaticas
organizacionais de gestdo de recursos humanos verdes levam a percecdo de um clima
organizacional verde por parte dos trabalhadores, e que por sua vez estas estdo
significativamente relacionadas a realizacdo de comportamentos pré-ambientais dos
trabalhadores. Também Wesselink e colaboradores (2017) verificaram que o apoio institucional
é um preditor da realizacdo de comportamentos pro-ambientais no local de trabalho.

Em 2018 um estudo realizado em hotéis de 4 e 5 estrelas na Polonia, examinou os efeitos
diretos do clima organizacional verde em comportamentos pré-ambientais. Os resultados
indicaram que o clima organizacional verde teve um impacto direto nos comportamentos pro-
ambientais. Assim sendo, é possivel concluir que se os funcionarios tiverem a percecao de que
trabalham numa organizacdo que apresenta um clima organizacional verde, é mais provavel
que realizem comportamentos pro-ambientais (Zientara & Zamojska, 2018).

Hicklenton e colegas (2019) verificaram que os trabalhadores que reportam que a sua
organizacao se compromete a implementar politicas e praticas sustentaveis, isto €, organizacdes

onde o clima organizacional verde é mais forte e existem niveis moderados de apoio a
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autonomia, os trabalhadores relataram niveis mais elevados de motivacdo para se envolver
comportamentos pré-ambientais.

E possivel concluir que, se os trabalhadores considerarem o seu empregador socialmente
responsavel, sdo mais propensos a envolver-se em comportamentos pro-ambientais (Chou,
2014; Hansen et al., 2011; Magill et al., 2020; Rupp et al., 2006; Temminck et al., 2013). Por
exemplo, € mais facil realizar a separacdo de residuos no local de trabalho numa organizagéo
que tém a disposicao caixotes apropriados para reciclagem, do que numa organizacao que ndo
possui 0s mesmos (Magill et al., 2020).

No entanto, no seu estudo, Zibarras & Ballinger (2011) reportaram que mais de um tergo
das organizacGes da sua amostra ndo incluiram uma declaracdo de politica ambiental na sua
missao. Estas organizacdes estdo a descurar uma forma importante de comunicacao e promogao
de questdes ambientais aos seus funcionarios, uma vez que a missao € importante para
determinar quais sdo 0s comportamentos adequados dentro da organizacdo. Assim, ao
comunicar questdes ambientais na sua missdo, aumenta a probabilidade dos funcionarios se
envolverem em comportamentos pré-ambientais e podem servir também para reforcar o
incentivo informal das chefias e estabelecer o status pro-ambiental da organizacao.

Contudo, quanto mais fraco € o clima organizacional verde da organizac¢do, mais fortes sdo
os efeitos das normas ambientais pessoais no comportamento verde dos trabalhadores (Chou,
2014; Zientara & Zamojska, 2018). Uma possivel explicacdo para este acontecimento pode ser
encontrada na teoria da forca situacional (Snyder & Ickes, 1985) que afirma que em climas
organizacionais mais fracos (0 que significa maior ambiguidade em relacdo aos
comportamentos esperados), 0 comportamento de um individuo é mais orientado pelas suas
caracteristicas individuais do que pela prépria situacdo ou contexto em que se encontra. Assim
sendo, em organizacBes onde os trabalhadores reportam um clima organizacional verde mais
fraco, o comportamento de separacdo de residuos sera mais resultado da atitude que estes tém
sobre a separacdo de residuos.

Ademais, embora os trabalhadores possam ter atitudes ambientais que de alguma forma
trazem para o local de trabalho, criar um clima organizacional que apoie a protecdo ambiental
também pode promover e/ou reforcar atitudes ambientais positivas entre os trabalhadores
(Russell & Griffiths, 2008).

Para alem da atitude, o controlo comportamental percebido também é influenciado pelo
clima organizacional verde. Lulfs e Hahn (2013) desenvolveram um modelo conceitual para
explicar o comportamento pré-ambiental nas organizacbes, sendo que propuseram que 0

controlo comportamental percebido € influenciado pelo clima organizacional verde. O
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trabalhador ao reconhecer o empregador como uma organizagdo amiga do ambiente, a sua
percecdo de controlo para realizarem comportamentos pré-ambientais vai aumentar.

Recentemente, Afsar e colaboradores (2020) reportaram que a associacdo entre a visdo
compartilhada verde e comportamento pro-ambiental foi mais forte para os participantes que
possuiam um alto locus de controlo interno ambiental. Isto €, se existir um clima organizacional
verde elevado e o funcionario tiver a percecdo de que é capaz de realizar determinados
comportamentos pré-ambientais (percecdo de controlo comportamental), mais provavel é de
realizar tais comportamentos.

Também a norma subjetiva pode ser influenciada pelo clima organizacional verde. Afsar e
Umrani (2020) concluiram que a percecdo de responsabilidade social percebida (na qual se
insere responsabilidade social para com o ambiente) influencia significativamente a advocacia
pré-ambiental dos colegas de trabalho. A advocacia pro-ambiental dos colegas de trabalho
refere-se @ medida em que os colegas de trabalho discutem abertamente os problemas
ambientais e possiveis solu¢des, compartilham conhecimentos relevantes, informam os outros
sobre as questdes ecoldgicas e comunicam as suas opinides sobre as formas de melhorar 0 meio
ambiente, a fim de incentivar os outros a realizarem comportamentos pré-ambientais. Desta
forma, é possivel considerar que o clima organizacional verde podera influenciar a norma
subjetiva, isto €, quanto maior for a percecdo do trabalhador de que a sua organizagdo apresenta
um clima organizacional que apoia a protecdo do meio-ambiente, maior sera a sua percecdo de
pressdo social por parte dos colegas e outros colaboradores para realizar comportamentos pro-
ambientais.

Tendo em conta a literatura acima revista, este estudo tem como objetivo analisar se a
relacdo positiva entre clima organizacional verde e o comportamento pré-ambiental é mediada

pelas variaveis da TAP.
1.3.2. Suporte da Chefia

A seccdo anterior indicava j& que é de especial importancia para a formacdo de um clima
organizacional, neste caso amigo do ambiente, a conduta da chefia direta do trabalhador. Isto,
por sua vez, significa que as chefias ndo devem apenas explicar aos seus subordinados a razao
de ser das iniciativas organizacionais especificas, mas também dar o exemplo, sendo uma fonte
de inspiracédo e, por ultimo, mas ndo menos importante, apoia-los em tudo o que fazem para
além das suas responsabilidades de trabalho (Zientara & Zamojska, 2018). Nesta sec¢do, iremos

detalhar a literatura relativa ao papel deste fator na adeséo a comportamentos pro-ambientais.
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Ao analisar a literatura sobre o comportamento pré-ambiental no local de trabalho é
possivel distinguir dois tipos de suporte da chefia: o suporte da chefia geral que pode ser
definido como o grau em que as chefias valorizam as contribui¢fes dos seus subordinados e se
preocupam com o0 seu bem-estar (Eisenberger et al., 1986) e o suporte da chefia para a
sustentabilidade ambiental que pode ser definido como a crenga dos individuos de que as suas
chefias valorizam e oferecem assisténcia em relacdo a comportamentos pré-ambientais (Cantor
et al., 2015). Paillé e colegas (2013) verificaram que o suporte da chefia geral tem um impacto
negativo no comportamento pro-ambiental dos trabalhadores, referindo a necessidade de
continuar e aprofundar a investigacdo para compreender melhor esta relagdo. Sugerem
especificamente o uso de suporte da chefia ambiental, em vez do suporte da chefia geral como
preditor do comportamento pré-ambiental.

No local de trabalho, as chefias diretas sdo aquelas que tém contato frequente com 0s
trabalhadores. Os comportamentos e agOes da chefia sdo determinantes essenciais da atitude
dos trabalhadores (Ramus, 2001). Segundo Norton et al. (2015), a auséncia de suporte da chefia
foi identificada como um obstaculo importante hum quarto dos estudos analisados para a
realizacdo de iniciativas pr6-ambientais. O apoio por parte das chefias contribui para um clima
organizacional em que os membros do grupo de trabalho apoiam a sustentabilidade ambiental
na organizacdo (Robertson & Carleton, 2018). Os trabalhadores que sentiram que as suas
chefias os apoiavam em comportamentos pro-ambientais, tinham maior probabilidade de se
envolver em iniciativas e comportamentos pré-ambientais do que aqueles que ndo sentiam o
apoio das suas chefias (Ramus, 2002; Wesselink et al., 2017)). Este relacionamento fornece a
base de confianca dentro da organizagdo (Whitener et al., 1998), onde as chefias podem
transmitir e demonstrar as politicas, procedimentos e praticas ambientais da sua organizacao,
influenciando positivamente a percecao do trabalhador de que a organizagdo estd empenhada
na sustentabilidade ambiental e valoriza genuinamente comportamentos pré-ambientais (Daily
et al., 2009; Cantor et al., 2012). Assim, as chefias fornecem aos trabalhadores as normas
sociais, uma vez que transmitem a estes quais sao as expetativas dos outros e da organizagéo
(Daily et al., 2009).

Alguns estudos sobre comportamentos pré-ambientais assinalaram a importancia das
variaveis da TAP e do apoio da chefia. Blok e colaboradores (2015) chegaram a conclusdo de
que a TAP é aplicavel para compreender melhor o comportamento pré-ambiental no local de
trabalho, sugerindo que as chefias diretas devem focar as suas intervengdes no aumento do
controlo comportamental percebido, das normas sociais e das atitudes dos trabalhadores em

relacdo a comportamentos pré-ambientais. Segundo Paillé e colegas (2019), o apoio da chefia
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é fundamental para estimular os trabalhadores menos preocupados com a sustentabilidade
ambiental no contexto de trabalho. Tendo em conta a perspetiva da teoria da auto-determinagéo
(Deci & Ryan, 2008), o apoio da chefia em relacdo a questBes ambientais enriquece o
sentimento de competéncia e autonomia do trabalhador para realizar comportamentos pro-
ambientais, aumentando assim o controlo comportamental percebido (Priyankara et al., 2018).

Assim sendo, com o conhecimento e recursos adequados em relagcdo as praticas e
procedimentos ambientais da organizacao, e com tempo e o poder para agir de acordo com as
mesmas, as chefias tém a capacidade de traduzir com sucesso estas praticas ambientais
organizacionais em iniciativas individuais. Ao liderar pelo exemplo e incluir os trabalhadores
nas questdes ambientais de forma voluntéaria e espontanea, as chefias tém a capacidade de
aumentar os sentimentos de autoeficacia e controlo comportamental dos trabalhadores em
relacdo as iniciativas e comportamentos pro-ambientais, especialmente para aqueles com
crengas ecoldgicas pessoais fracas (Raineri & Paillé, 2016).

No entanto, o papel do suporte da chefia na adesdo aos comportamentos pro-ambientais dos
trabalhadores é ainda pouco claro, parecendo estar dependente do tipo de suporte avaliado e das
iniciativas gque a organizacdo implementa, ou seja, do seu clima organizacional verde. Assim,
neste estudo iremos explorar o seu efeito moderador sobre a relagdo entre o clima
organizacional e as variaveis da TAP. Antecipa-se que as relagdes entre clima organizacional
verde e a atitude, norma subjetiva e controlo percebido sejam mais fortes quando ndo existe
suporte da chefia, ou este for muito reduzido. Quando existe suporte da chefia, uma vez que as
chefias sdo mais proximas dos trabalhadores, o papel direto do clima organizacional sobre as

percecOes individuais serd menor.
1.4. Objetivo, Hipdteses e Modelo de Investigagdo

Como referido, o principal objetivo do estudo é analisar o papel interativo do clima
organizacional verde (investimento percebido da organizacdo em politicas e praticas
sustentaveis) e suporte da chefia percebido para comportamentos amigos do ambiente com
variaveis de nivel individual da Teoria da Acdo Planeada na previsdo da separagéo de residuos
no trabalho. Para isso, ira testar-se especificamente o efeito mediador das variaveis de TAP
(atitude, norma subjetiva, controlo comportamental percebido) na relagdo entre clima
organizacional verde e separagdo de residuos; além disso, ira testar-se também se o suporte da
chefia modera a relacdo entre o clima organizacional verde e as variaveis TAP. O

comportamento em analise, a separacdo de residuos ird ser divida em dois, isto é, 0
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comportamento de separacéo de papel e 0 comportamento de separacédo do plastico. Esta divisdo
justifica-se com o facto de puderem existir diferentes pesos dos fatores estudados para cada um
deles, sendo depois relevante para as possiveis intervencées a implementar.
Assim sendo, pretende-se testar as seguintes hipoteses:
H1. O clima organizacional verde esta positivamente relacionado com o comportamento de
separagdo de residuos.
Hla. O clima organizacional verde esta positivamente relacionado com o
comportamento de separacdo de papel;
H1lb. O clima organizacional verde estd positivamente relacionado com o
comportamento de separacao de plastico.
H2. A relacdo entre o clima organizacional verde e o comportamento de separacdo de
residuos € mediada pelas varidveis da TAP.
H2a. A relagéo entre o clima organizacional verde e 0 comportamento de separacao de
papel é mediada pela atitude em relacdo a esse comportamento;
H2b. A relacdo entre o clima organizacional verde e 0 comportamento de separacdo de
papel é mediada pela norma subjetiva em relacdo a esse comportamento;
H2c. A relagéo entre o clima organizacional verde e 0 comportamento de separacao de
papel é mediada pelo controlo comportamental percebido em relacdo a esse comportamento;
H2d. A relacdo entre o clima organizacional verde e o0 comportamento de separacédo de
plastico € mediada pela atitude em relacdo a esse comportamento;
H2e. A relagéo entre o clima organizacional verde e o0 comportamento de separacdo de
plastico é mediada pela norma subjetiva em relacdo a esse comportamento;
H2f. A relacdo entre o clima organizacional verde e 0 comportamento de separacao de
plastico é mediada pelo controlo comportamental percebido em relagdo a esse comportamento.
H3. O suporte da chefia modera a relacdo entre o clima organizacional verde e as variaveis
da TAP em relacdo a cada comportamento de separacao.
H3a. O suporte da chefia modera a relacéo entre o clima organizacional verde e atitude
em relacdo a separacao de papel;
H3b. O suporte da chefia modera a relagéo entre o clima organizacional verde e a norma
subjetiva em relacéo a separacao de papel;
H3c. O suporte da chefia modera a relacdo entre o clima organizacional verde e o
controlo comportamental percebido em relagéo a separacéo de papel;
H3d. O suporte da chefia modera a relagdo entre o clima organizacional verde e atitude

em relagéo a separacéo de plastico.
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H3e. O suporte da chefia modera a relagdo entre o clima organizacional verde e a norma
subjetiva em relacdo a separacdo de pléstico;

H3f. O suporte da chefia modera a relacdo entre o clima organizacional verde e o
controlo comportamental percebido em relacdo a separacao de plastico;

O modelo de investigacdo é apresentado na Figura 1.1.

Variéveis da TAP:
Suporte da Chefia Atitude, Norma Subjetiva e
Controlo Comportamental
Percebido
Comportamento Separagao
Clima Organizacional de Residuos
Verde > -Papel
-Plastico
Figura 1.1

Modelo de investigacéo
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Capitulo 11 - Método
2.1. Contexto do estudo

O objetivo do estudo, desde o seu inicio € estudar os comportamentos pré-ambientais e 0 que
leva os individuos a realiza-los. No entanto no decorrer do estagio curricular, a organizacéo
onde realizava o mesmo, verificou a necessidade de perceber como seria possivel aumentar os
niveis de separacdo de residuos (papel e plastico) no seu edificio central. Assim sendo,
proporcionou-se a oportunidade de realizar o estudo em parceria com esta organizagao do setor
terciario. No entanto, devido a situacdo atual em que nos encontramos, 0 método original do
estudo teve de ser alterado. Inicialmente iria ser realizada uma recolha de dados longitudinal,
em trés fases, com intervencgdes baseadas nos resultados do inquérito e avaliacao dos resultados
a partir das medicoes dos residuos separados e da recolha indiferenciada. Contudo, a recolha de
dados foi realizada apenas utilizando um inquérito num momento Unico. Assim sendo, realizou-
se um estudo quantitativo, correlacional que apresenta um corte transversal.

A organizacdo tem varios séculos de existéncia, sendo um dos primeiros servigos na sua
area de atuacdo. Nos dias de hoje a sua operacdo estende-se ndo s por todo o territério
portugués, mas também pelo territorio espanhol.

A sede da organizacdo, onde se localizam 0s servigos centrais, encontra-se em Lisboa, e é
constituida por 13 pisos com mais de 1400 colaboradores.

A organizagdo tem como estratégia de sustentabilidade assegurar o envolvimento e a
comunicagdo com os stakeholders nas vertentes social, ambiental e de governagdo, promover
0s impactes positivos e minimizar os negativos com vista a preservacdo do planeta e da
dignidade humana, considerando assim o desenvolvimento sustentavel como um dos seus
objetivos estratégico. Foi uma das primeiras organizacfes a adotar os Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel das Nacdes Unidas, comprometendo-se a atuar nas seguintes
areas: salde de qualidade, educacdo de qualidade, energias renovaveis e acessiveis, trabalho
digno e crescimento econémico, cidades, inovagdo e infraestruturas, producdo e consumo

sustentaveis, acao climatica e paz, justica e instituicdes eficazes.
2.2. Participantes

No final da recolha dos dados foram obtidos 343 questionarios, no entanto apenas 311 foram
consideradas para o estudo por corresponderem a questionarios totalmente preenchidos. Os

participantes tém idades compreendidas entre 0s 23 e 0s 67 anos (M = 46.29, DP = 9.58), sendo
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60.1% dos inquiridos do sexo feminino, 36.3% do sexo masculino, e 3.2% preferiram ndo
responder. Em relacdo a escolaridade, 45.0% dos participantes concluiram a licenciatura,
seguindo-se os participantes em que o nivel de ensino ¢ entre 10° e 0 12° ano, com 24.1%. Os
inquiridos trabalhavam na organizacdo, em média, ha 20 anos (DP = 12.07, Max = 45, Min =
0.25). Por fim, 74.9% dos participantes ndo exercia um cargo de chefia, e em relacéo a situagdo
contratual, a maioria dos participantes estava efetivo na organizagdo (96.1%), estando os
restantes trabalhadores com contrato a termo (1.9%) ou noutra situacdo (1.9%) como, por

exemplo, estagio, consultoria ou contrato a termo indeterminado.
2.3. Procedimento e Instrumentos

Para a recolha de questionarios, foi utilizado o tipo de amostragem ndo probabilistica por
conveniéncia, visto que os inquiridos ndo foram selecionados aplicando um critério estatistico.

O estudo foi apresentado a chefe de equipa do departamento de sustentabilidade e ambiente,
onde foram expostos 0s objetivos do estudo e possiveis metodologias a adotar.

De seguida, foi agendada uma reunido com dois membros do departamento de
sustentabilidade e ambiente, a chefe de equipa e a responsavel pela area da gestao de residuos,
onde foi apresentado o questionario para revisao conjunta e ajustes em algumas perguntas do
mesmo. O questionario foi posteriormente aprovado pelos dois membros do departamento.

Tendo em conta a natureza do estudo e para alcancar todos os trabalhadores do edificio
central, o questionario foi elaborado na plataforma online Qualtrics e enviado o link da pagina
web do mesmo via email pelo departamento de Comunicagéo Interna para o email institucional
dos trabalhadores, reduzindo assim o consumo de papel.

O email enviado para os trabalhadores foi construido pelo departamento de Comunicacao
Interna como o seguinte titulo: “Participe neste inquérito sobre o tratamento de residuos no
edificio central”. Encontra-se em anexo o contetdo do email (Anexo A).

A recolha dos dados decorreu ao longo de duas semanas, entre os dias 2 e 13 de marco de
2020. No dia 9 de marco, inicio da segunda semana, foi enviado via email um lembrete para os
trabalhadores, de forma a obter o maior numero de respostas ao questionario. No dia 13 de
marco foi fechado o questionario tendo sido recolhidas 343 respostas.

O questionario era constituido por uma pagina inicial relacionada com o contexto do estudo,
onde também se encontrava o consentimento informado e objetivo do estudo (promover a
separagdo e encaminhamento dos residuos produzidos a destino final adequado) (Anexo B). O

participante era informado que a sua participacao seria voluntaria, anénima e confidencial, que
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os dados recolhidos se destinavam a tratamento estatistico pela equipa do ISCTE-IUL e que
nenhuma resposta seria analisada ou reportada individualmente. Em seguida eram apresentados
os itens referentes as variaveis em estudo pela seguinte ordem: clima organizacional verde,
suporte da chefia, TAP (apresentacdo em ordem aleatdria para papel e plastico), questdes
sociodemogréficas (Anexo C) (idade, género, escolaridade, habilita¢Ges, antiguidade, situacdo
contratual, cargo chefia).

Em seguida serdo apresentados as escalas e correspondentes itens utilizados para a recolha
de dados.

2.3.1. Variavel preditora: Clima organizacional verde (Anexo D)

Os cinco itens desta variavel foram baseados em Norton et al. (2014), Whitmarsh et al. (2018),
Ramus (2002), e Zibarras & Ballinger (2011) e foram avaliados numa escala de resposta de 5
pontos (1-Discordo totalmente; 5- Concordo totalmente). Sdo exemplos: “[A organizacao]
disponibiliza os contentores adequados para a separac¢do de papel/plastico”; “[A organizacéo]
esta disposta a apoiar os seus trabalhadores na implementagao de praticas ambientais”. A escala

apresenta uma 6tima consisténcia interna (o = 0,90).
2.3.2. Variavel critério: Comportamento de separacéo de residuos (Anexo E)

Para avaliar o grau de adesdo a separacao de residuos, foi escolhido o seguinte item (Tonglet et
al., 2004): “Separei o papel/plastico para a reciclagem nas ultimas 4 semanas”. Foi utilizada
uma escala de resposta do tipo Likert de 5 pontos (1 — Discordo totalmente; 5 — Concordo

totalmente).
2.3.3. Variaveis Mediadoras
2.3.3.1. Atitude (Anexo F)

Os itens referentes a esta variavel foram retirados de Tonglet et al. (2004). Os itens foram
avaliados numa escala de diferenciador semantico de sete pontos. As atitudes identificadas
foram separar papel/plastico para a reciclagem é: 1 - positivo/ 7 - negativo; 1 - util/ 7 - uma
perda de tempo; 1 - faz me sentir bem/ 7 - ndo faz me sentir bem; 1 - dou valor/ 7 - ndo dou
valor. Tanto a escala para a separagéo de papel (o = 0.65), como a escala para a separacao de

plastico (o = 0.69) apresentam uma boa de consisténcia interna.

21



2.3.3.2. Norma subjetiva (Anexo G)

Os trés itens utilizados para esta variavel foram adaptados de Sidique et al. (2010): “A minha
chefia direta / os colegas / os colaboradores da organizacdo esperam que eu separe O
papel/plastico” (1 — Discordo totalmente; 5 — Concordo totalmente). A escala para a separagéo
de papel (o = 0.92) e a escala para a separacao de plastico (o = 0.93) apresentam uma excelente

de consisténcia interna.
2.3.3.3. Controlo comportamental percebido (Anexo H)

Para avaliar esta variavel foram utilizados seis itens baseados em Tonglet et al. (2004), por
exemplo: “Sei como separar papel/plastico para a reciclagem”; “Tenho dificuldade em saber
em que condi¢des o papel/plastico pode ser reciclado”; “Separar o papel/plastico no meu local
de trabalho é inconveniente”. Foi utilizada uma escala de resposta do tipo Likert de 5 pontos (1
— Discordo totalmente; 5 — Concordo totalmente). A escala para a separacao de papel apresenta
uma boa de consisténcia interna (o. = 0.78), tal como a escala para a separacdo de plastico (a =
0.74).

2.3.3.4. Variavel moderadora: Suporte da Chefia (Anexo I)

Né&o existindo uma escala disponivel na literatura, foram construidos trés itens com base em
Ramus (2001), Priyankara et al. (2018) e Susskind et al. (2003) (citado por Cantor et al., 2012).
Sao exemplos: “A minha chefia direta encoraja-me a ter praticas amigas do ambiente no meu
local de trabalho”; “A minha chefia direta da-me conselhos Uteis sobre a praticas ambientais no
local de trabalho™. Para avaliar os trés itens que compde esta medida, foi utilizada uma escala
de 5 pontos (1 — Nunca; 5 — Quase sempre/Sempre). A escala apresenta uma excelente

consisténcia interna (o = 0.93).
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Capitulo 111 - Resultados

Para a analise dos dados recolhidos foi utilizado o programa IBM SPSS Statistics 26,
nomeadamente para a analise de estatisticas descritivas e correlagcdes. Ademais, utilizou-se a
macro Process, na versdo 3.5 de Hayes (2018), para analisar os modelos de mediacdo e
moderacdo. Primeiramente serdo apresentados os resultados relativos & estatistica descritiva e
correlagbes para as varidveis organizacionais, variaveis relativas a separacdo de papel e
variaveis relativas a separacdo de plastico. Posteriormente serdo apresentados os resultados
relativos ao teste das hipoteses para a separacdo de papel. Por Gltimo, os resultados relativos ao

teste das hipoteses para a separacao de plastico.
3.1. Estatistica descritiva e correlacfes entre variaveis
3.1.1. Estatistica descritiva relativa as variaveis organizacionais

No que diz respeito as variaveis organizacionais, 0s participantes consideraram existir um clima
organizacional verde moderado (M = 3.28, DP = 0.80). Dos varios itens avaliados, os aspetos
considerados menos favoraveis foram o manuseamento por parte das equipas de limpeza dos
residuos para a reciclagem (M = 2.31, DP = 1.1), o sistema de separacdo de residuos (M = 3.02,
DP = 1.25) e a informacdo disponivel sobre separacao de plastico (M = 3.12, DP = 1.14) e de
papel (M = 3.23, DP = 1.12). Os aspetos avaliados como mais positivos foram a
disponibilizacdo de contentores de papel (M = 3.81, DP = 0.99) e plastico (M = 3.65, DP =
1.12) e a resolucdo de problemas ambientais (M = 3.53, DP = 1.00). Por fim, ainda em relacédo
as variaveis organizacionais, os participantes consideraram que as suas chefias diretas dao
pouco apoio para a realizacdo de comportamentos pré-ambientais no trabalho (M = 2.74, DP =
1.13).

Em seguida foram analisadas as correlacfes entre as variaveis do modelo de investigacao,
utilizando para isso os coeficientes de correlagdo de Spearman. Este coeficiente calcula a
relacdo entre as variaveis, e verifica se a associacao € positiva ou negativa, assim como indicar
se a relacdo e significativa ou ndo (Schober, et al., 2018).

O clima organizacional verde esta positiva e significativamente associado ao suporte da
chefia (rho = .45, p <.01). Este resultado indica que niveis mais altos de percecéo por parte dos
trabalhadores da existéncia de um clima organizacional verde co-ocorrem com niveis mais altos
de percecdo de que as suas chefias os apoiam na realizacdo de comportamentos pré-ambientais
(Quadro 3.1).
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3.1.2. Estatistica descritiva e correlages relativas a separacao de papel

No Quadro 3.1 € possivel observar as correlagdes bem como as médias, desvios-padrdo e
consisténcia interna das variaveis relativas a separacéao de papel.

Em média, os trabalhadores consideraram que realizaram a reciclagem de papel no local de
trabalho muitas vezes (M = 4.28, DP = 1.07). Para além disso, no que se refere a variaveis
individuais, os trabalhadores revelaram uma atitude muito positiva e homogénea em relagédo a
separacdo de residuos de papel (M = 6.51, DP = 0.87). Relativamente a norma subjetiva, 0s
participantes consideraram existir uma presséo social moderada (da chefia direta, colegas e
restantes colaboradores) para fazer a separagdo dos residuos de papel (M = 3.38, DP = 0.97).
Por fim no controlo comportamental percebido os participantes reportaram algum
controlo/capacidade relativamente a separacdo do papel (M = 3.91, DP =0.78).

Em relagdo as variaveis organizacionais, o clima organizacional verde esta positiva e
significativamente associado ao comportamento de separacgéo de papel (rho =.27, p <.01). Este
resultado indica que niveis superiores de percecdo de clima organizacional verde, co-ocorrem
com maior reporte de adesdo a comportamentos de separacdo de papel (Quadro 3.1). O suporte
da chefia apresenta uma correlagé@o positiva, mas néo significativa com o comportamento de
separacdo de papel (rho = .09, p >.05). Uma vez que o suporte da chefia assume neste estudo
0 estatuto de varidvel moderadora, ndo € necessario que apresente associagdo significativa com
a variavel critério. Assim, a auséncia de correlacdo significativa ndo invalida a prossecucdo da
analise das hipoteses de estudo.

Em seguida, foi possivel verificar que o clima organizacional verde esti positiva e
significativamente correlacionado com todas as variaveis da TAP: atitude (rho = .19, p <.01),
norma subjetiva (rho = .52, p <.01) e controlo comportamental percebido (rho =. 57, p <.01).
Estes resultados indicam que niveis superiores de percecao de clima organizacional verde estéo
associados a niveis superiores de atitude dos trabalhadores em relacdo a separacao de papel,
(i.e., atitude mais positiva), de percecdo de pressdo social para realizar a separacdo de papel, e
de controlo percebido para a realizagdo da separacédo de papel (Quadro 3.1).

Os resultados relativos a separacdo de papel sugerem que todas as variaveis da TAP estdo
positiva e significativamente correlacionadas com o comportamento de separacdo de papel: a
atitude (rho = .27, p <.01), a norma subjetiva (rho = .29, p <.01) e o controlo comportamental
percebido (rho = .52, p < .01). Estes resultados indicam que niveis superiores de reporte de
comportamentos de separacdo de papel por parte dos trabalhadores estdo associados a niveis
superiores de atitude dos mesmos em relacao a separacao de papel, (i.e., atitude mais positiva),
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de percecdo de pressdo social para realizar a separacdo de papel, e de controlo percebido para
a realizacdo da separacgéo de papel (Quadro 3.1).

O suporte da chefia e as variaveis da TAP apresentam uma correlacdo positiva e
significativa: atitude (rho = .14, p < .05), norma subjetiva (rho = .59, p < .01) e controlo
comportamental percebido (rho = .17, p < .01). Estes resultados indicam que niveis superiores
de percecdo por parte dos trabalhadores de que as suas chefias os apoiam na realizagdo de
comportamentos pro-ambientais, estdo associados a niveis superiores de atitude dos mesmos
em relacdo a separacdo de papel, de pressao social para realizar a separacdo de papel, e de
percecdo de controlo para a realizagdo da separacéo de papel (Quadro 3.1).

Em relacdo ao comportamento de separacdo de papel, as seguintes variaveis
sociodemogréaficas apresentaram correlacfes significativas: idade (rho = .21, p < .01) e
antiguidade (rho = .19, p < .01) (Quadro 3.1). Uma vez que a idade e a antiguidade estdo
fortemente associadas (rho = .85, p <.01), optou-se por incluir apenas a antiguidade nas analises

subsequentes.
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Quadro 3.1

Estatistica Descritiva e Correlagdes entre Variaveis relacionadas com a separacao de papel

Variaveis M DP 1 2 3 4 5 6 7
1. Idade 46.29 9.58 -
2. Antiguidade 2020 12.04 .85 -
3. Clima
Organizacional 3.28 81 15" 14°  (.90)
Verde
4. Atitude 651 .87 00 —04 197  (.65)
5. Norma Subjetiva  3.38 .98 .09 .09 527 187 (.92
6. Controlo
Comportamental ~ 3.90 .80 A4 167 437 267 357 (.78)
Percebido
7. Suporte da B B - « - -
Chofia 273 113 02 01 .45 14" 59 17 (.93)
8. Comportamento
de separagdiode 428  1.07 217 197 277 27" 297 527 .09

papel

“p <.05. ”p < .01. Coeficientes de Alfa de Cronbach entre paréntesis.
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3.1.3. Estatistica descritiva e correlacdes relativas a separacdo de plastico

No Quadro 3.2 é possivel observar as correlacbes bem como as médias, desvios-padrdo e
consisténcia interna das variéveis relativas a separacéo de plastico.

Em média, os trabalhadores consideraram que realizaram a reciclagem do plastico no local
de trabalho muitas vezes (M = 4.14, DP = 1.11). Para além disso, no que se refere a variaveis
individuais, os trabalhadores revelaram uma atitude muito positiva e homogénea em relagédo a
separacgdo de residuos de plastico (M = 6.35, DP = 0.96). Relativamente a norma subjetiva, 0s
participantes consideraram existir uma pressao social moderada (da chefia direta, colegas e
restantes colaboradores) para fazer a separacdo dos residuos de plastico (M = 3.33, DP = 0.99).
Por fim no controlo comportamental percebido os participantes reportaram algum
controlo/capacidade relativamente a separa¢do do plastico (M = 3.71, DP = 0.81)(Quadro 3.2).

Em relacdo as variaveis organizacionais, o clima organizacional verde estd positiva e
significativamente associado ao comportamento de separacdo de plastico (rho = .24, p <.01).
Este resultado indica que niveis superiores de percecdo de clima organizacional verde, co-
ocorrem com maior reporte de adesdo a comportamentos de separa¢do de plastico. O suporte
da chefia apresenta uma correlagédo positiva, mas nédo significativa com o comportamento de
separacao de plastico (rho =.07, p >.05) (Quadro 3.2). Uma vez que o suporte da chefia assume
neste estudo o estatuto de variavel moderadora, ndo € necessario que apresente associacao
significativa com a variavel critério. Assim, a auséncia de correlagdo significa ndo invéalida a
prossecucao da analise das hipoteses de estudo.

Em seguida, foi possivel verificar que o clima organizacional verde esta positiva e
significativamente correlacionado com todas as variaveis da TAP: atitude (rho = .14, p <.05),
norma subjetiva (rho = .52, p <.01) e controlo comportamental percebido (rho = .45, p <.01).
Estes resultados indicam que niveis superiores de percecdo de clima organizacional verde, estdo
associados a niveis superiores de atitude dos trabalhadores em relacdo a separagdo de plastico,
(i.e., atitude mais positiva), de percecao de pressdo social para realizar a separacao de pléstico,
e de controlo percebido para a realizacdo da separacgdo de plastico (Quadro 3.2).

Os resultados relativos a separagéo de plastico sugerem que todas as variaveis da TAP estdo
positiva e significativamente correlacionadas com o comportamento de separacao de plastico:
a atitude (rho =.21, p <.01), anorma subjetiva (rho = .27, p <.01) e o controlo comportamental
percebido (rho = .49, p < .01). Estes resultados indicam que niveis superiores de reporte de
comportamentos de separacgdo de plastico por parte dos trabalhadores estéo associados a niveis
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superiores de atitude dos trabalhadores em relacdo a separacdo de plastico, (i.e., atitude mais
positiva, de percecdo de pressdo social para realizar a separacdo de plastico, e de controlo
percebido para a realizacdo da separacgéo de plastico (Quadro 3.2)

Por fim, relativamente ao suporte da chefia e as variaveis da TAP: a norma subjetiva (rho
= .59, p <.01) e o controlo comportamental percebido (rho = .21, p < .01), apresentam uma
correlagéo positiva e significativa, no entanto, a atitude (rho = .09, p > .05) apesar de apresentar
uma correlacao positiva ndo € significativa. Estes resultados indicam que niveis superiores de
percecdo por parte dos trabalhadores de que as suas chefias os apoiam na realizacdo de
comportamentos pro-ambientais, estdo associados a niveis superiores de pressao social para
realizar a separacao de plastico e de percecdo de controlo para a realizacdo da separacdo de
plastico (Quadro 3.2).

Em relacdo ao comportamento de separacdo de plastico, as seguintes varidveis
sociodemogréficas apresentaram correlacdes significativas: idade (rho = .18, p < .01) e
antiguidade (rho = .15, p < .01) (Quadro 3.2). Uma vez que a idade e a antiguidade estdo
fortemente associadas (rho = .85, p <.01), optou-se por incluir apenas a antiguidade nas analises

subsequentes.
3.1.4. Testes comparativos entre separacao de plastico e papel

Foram realizados testes T para amostras emparelhadas para comparar as variaveis
associadas a separacdo do papel e do plastico. Verificou-se que a atitude foi expressa em niveis
semelhantes para a separacdo de papel e de plastico [t = 1.58, n.s.]. A pressdo social é
semelhante para a separacdo de papel e de plastico [t@wo) = 1.28, n.s.]. O controlo
comportamental percebido difere para a separacdo de papel e de plastico [tz = 6.11, p <
.001], sendo superior na separacdo de papel em comparacdo com a separacao de plastico. Em
relacdo ao comportamento de separagdo, este difere para a separacdo de papel e de plastico
[tz10) = 2.89, p < .01], sendo superior na separacdo de papel em comparacdo com a separagdo

de pléstico.
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Quadro 3.2

Estatistica Descritiva e Correlagdes entre Varidveis relacionadas com a separacgéo de plastico

Variaveis M DP 1 2 3 4 5 6 7
1. Idade 46.29 9.58 -
2. Antiguidade 2020 12.04 85" -
3. Clima
Organizacional 3.28 81 15" 14°  (.90)
Verde
4. Atitude 635 .96 .01 —05 .14  (.69)
5. Norma . .
Subjetiva 333 99 07 .06 52° .18 (.93
6. Controlo
Comportamental  3.71 81 .06 .06 457 287 387 (74)
Percebido

7. Suporte da
Chefia

8. Comportamento
separagdo de 4.14 111 .18
plastico

273 113 -02 -01 457 .09 597 217 (.93)

*% *% *%k *%*

15 24 21 277 49”7 .07

“p <.05. p < .01. Coeficientes de Alfa de Cronbach entre paréntesis.



3.1.5. Teste aos modelos de investigacao

Anteriormente foi possivel verificar que o clima organizacional verde estd positivamente
correlacionado com o comportamento de separagdo de residuos, tanto de papel como de
plastico. Assim sendo, para prosseguir com a analise foram testados 0s seguintes pressupostos:
varidveis aleatdrias residuais com valor esperado nulo, homocedasticidade dos erros,
independéncia e normalidade dos erros, auséncia de multicolinearidade sendo estes

pressupostos verificados podera avangar-se para um modelo de regressdo linear.
3.1.5.1. Adesdo a comportamentos de separacéo de papel

A primeira hipotese relativa ao comportamento de separagdo de papel propde que a percecdo
de clima organizacional verde se encontra positivamente associada a realizacdo de
comportamentos de separacdo deste residuo. Os resultados indicam que o efeito total do clima
organizacional verde no comportamento de separacdo de papel é positivo e significativo (B =
0.41, p < .001). Isto significa que h& uma relacdo entre o clima organizacional verde e o
comportamento de separacdo de papel, e como esta relacdo € positiva, quanto maior for a
percecdo do trabalhador da existéncia de um clima organizacional verde, maior sera a sua
percecdo da realizacdo da separacao de residuos de papel. A hipétese 1 é assim corroborada.
Este modelo explica 13% da variagdo do comportamento de separacdo de papel (F(2, 308) =
22.88, p <.001).

Relativamente a segunda hipdtese (alineas a,b,c), esta prevé que as variaveis da TAP
medeiam a relacdo anterior. Os resultados revelam que o clima organizacional verde encontra-
se positiva e significativamente relacionado com as variaveis da TAP: atitude (B =.23, t = 3.80,
p < .01), norma subjetiva (B = .65, t = 11.10, p < .001) e controlo comportamental percebido
(B = .46, t = 9.24, p < .001). Estas encontram-se também positiva e significativamente
associadas ao comportamento de separacdo de papel: atitude (B = .16, t=2.72, p =.01), norma
subjetiva (B = .18, t = 2.87, p <.001) e controlo comportamental percebido (B = .53, t = 7.21,
p < .001). Complementarmente, o efeito indireto é positivo e significativo apoiando assim a
existéncia de uma mediacdo por parte das varidveis da TAP, uma vez que 0 ndo pertence ao
Intervalo de Confianca: atitude (B =.04, 95% IC = .01, .08), norma subjetiva (B = .12, 95% IC
=.02, .23), controlo comportamental percebido (B = .24, 95% IC = .14, .37). Assim sendo, 0s
resultados indicam que o clima organizacional verde afeta indiretamente 0 comportamento de

separagdo de papel por via das variaveis da TAP, dando apoio empirico as hipdteses 2a,b,c.
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Uma vez que o efeito do clima organizacional verde deixa de ser significativo na presenca das
variaveis mediadoras (B = .01, t = 0.16, p > .05), esta-se perante uma mediagdo completa. O
modelo obtido explica 32% da varia¢do do comportamento de separacdo de papel (F(5, 305) =
29.25, p <.001) (Quadro 3.3).

Quadro 3.3

Relagdes das variaveis com o Comportamento de Separacgdo de Papel e mediacao

e, Controlo Comportamento
Variaveis Norma P

Atitude Subieti Comportamental Separacéo de
ubjetiva Percebido Papel
B SE B SE B SE B SE
Efeito total
Constante 2.687" .24
Clima
Organizacional 417707
Verde
Antiguidade 01" .00
Efeito direto
Constante 589" 21 1207 20 227" 17 31 42
Clima
Organizacional 237 .06 657 06 4677 .05 .01 .08
Verde
Atitude 16" .06
Norma Subjetiva 18™ .06
Controlo -
Comportamental 53 07
Antiguidade -.01 .00 .00 .00 01" .00 01" .00

Efeito indireto
04" .02 12" .05 24" .06
95% Bootstrap IC

[.01, .08] [.02, .23] [.14, .37]
p < .001. sem asterisco — ndo significativo (n.s.).

*k*k

“p<.05. "p<.01.
Reporte dos coeficientes de regressédo ndo-estandardizados (B).

IC = Intervalo de Confianca.
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Em relacéo a terceira hipotese (alineas a,c,b), que propde a moderacdo da relagéo entre o
clima organizacional verde e as varidveis da TAP pelo suporte da chefia no comportamento de
separacdao do papel, foi possivel verificar que o suporte da chefia modera apenas a relacao entre
clima organizacional verde e a norma subjetiva relativa a separacdo de papel. O efeito de
interacdo correspondente apresenta um valor negativo e significativo (B = —.11,t=-2.79, p <
.001), que indica que quanto maior for o apoio da chefia, mais fraca ser a associacdo entre o
clima organizacional verde e a norma subjetiva, e vice-versa, isto é, quanto menor for 0 apoio
da chefia, mais fortemente o clima organizacional verde esta associado a norma subjetiva
(Quadro 3.4). A Figura 3.1 apresenta os declives para os trabalhadores em que o nivel suporte
da chefia é: elevado, ou seja desvio padrdo acima da média (B =.54,t =6.94, p <.001); médio
(B=.35t =5.92, p<.001), e baixo (B = .24, t = 2.98, p <.001) o equivale a um desvio padréo
abaixo da média. Assim sendo, é possivel concluir que o suporte da chefia € moderador da
relacdo entre o clima organizacional verde e a norma subjetiva em relacdo a separacao de papel,

apoiando-se a hipdtese H3b.

Suporte da
Chefia

——DBaixo

—TIedio

T ]evado

4,50

4,00

3,50

Norma Subjetiva

3,00 —

Bamo Medio Elevado

Clima Organizacional Verde
Figura 3.1

Efeito de moderacédo do suporte da chefia na relagéo entre o clima organizacional verde e a

norma subjetiva — Separacao de Papel
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Ndo se verificou o efeito de moderacéo do suporte da chefia relativamente a relagdo entre
clima organizacional verde e a atitude (B =—.07,t =-1.35, p =.18) nem quanto a relagéo entre
clima organizacional verde e controlo percebido (B =.01,t=0.30, p =.76), pelo que ndo se
apoia empiricamente as hipdteses H3a e H3c (Quadro 3.4).

Por fim, verificou-se se o efeito indireto do clima organizacional verde no comportamento
de separacdo de papel via norma subjetiva € moderado pelo suporte da chefia. Os resultados
indicam a existéncia de um efeito de mediacdo moderada significativo (B = —.02, 95% IC =
—.05, —.00), que indica que este processo € mais relevante para quem tem pouco suporte da

chefia para a adesdo a comportamentos de separacéo de papel (Quadro 3.4)

Quadro 3.4

Regressdo das varidveis da TAP no clima organizacional verde e na moderadora suporte da

chefia — Separacéo de Papel

Controlo
Variaveis independentes Atitude Norma Subjetiva Comportamental
Percebido
B SE B SE B SE
Constante 6.68°" .10 332" 08 3757 .08
Clima Organizacional Verde .20 .07 .38™" .06 .46~ .06
Suporte da Chefia .04 A7 407 .04 .00 .04
Antiguidade -.01 .00 .01 .00 .01 .00
[ngi'rforga*%euporteg‘:‘iﬁgao ~07 05 -11" 04 01 .04
R2= .05™ AT 24"
F(4,306)= 4.43 66.57 24.67
Index de mediacdo moderada
—-.01 -.02 .01
95% IC

[-.03, .00] [-.05, —.00] [-.05, .06]

* kK

“p <0.05. “p < 0.01.""p < 0.001. sem asterisco — ndo significativo (n.s.).

Reporte dos coeficientes de regressdo nao-estandardizados (B).
IC = Intervalo de Confianca.
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3.1.5.2. Adesdo a comportamentos de separacao de pléstico

A primeira hipotese relativa ao comportamento de separacédo de plastico propde que a perce¢édo
do clima organizacional verde se encontra positivamente associada a realizacdo da separagédo
de residuos. Os resultados indicam que o efeito total do clima organizacional verde no
comportamento de separacdo de plastico € positivo e significativo (B = .37, p < .001). Isto
significa que ha uma relacdo entre o clima organizacional verde e o comportamento de
separacdo de plastico, e como esta relacdo € positiva, quanto maior for a percecdo do
trabalhador da existéncia de um clima organizacional verde, maior sera a sua percecdo da
realizacdo da separagdo de residuos de plastico. A hipdtese é assim corroborada. Este modelo
explica 9% da variacdo do comportamento de separacao de plastico (F(2, 308) = 16.10, p <
.001).

Relativamente a segunda hipotese (alineas d,e,f), esta prevé que as variaveis da TAP
medeiam a relacéo anterior. Os resultados revelam que o clima organizacional verde encontra-
se positiva e significativamente relacionado com as variaveis da TAP: atitude (B = .22, t = 3.22,
p <.001), norma subjetiva (B = .65, t = 11.06, p < .001) e controlo comportamental percebido
(B = .50, t = 11.96, p < .001). Estas encontram-se tambem positiva e significativamente
relacionadas com a separa¢do de plastico: atitude (B = .13, t = 2.26, p < .05), norma subjetiva
(B =.17,t=2.65, p < .05) e controlo comportamental percebido (B = .55, t = 6.94, p < .001).
Complementarmente, o efeito indireto € positivo e significativo apoiando assim a existéncia de
mediacdo por parte das variaveis da TAP, uma vez que 0 ndo pertence ao Intervalo de
Confianca: atitude (B = .03, 95% IC = .29, .55), norma subjetiva (B = .11, 95% IC = .01, .23),
controlo comportamental percebido (B = .27, 95% IC = .18, .38). Assim sendo, os resultados
indicam que o clima organizacional verde afeta indiretamente o comportamento de separagéao
de papel por via das varidveis da TAP, dando apoio empirico as hipéteses 2d,e,f. Uma vez que
o efeito do clima organizacional verde deixa de ser significativo na presenca das variveis
mediadoras (B = —.05, t = —0.57, p > .05), esta-se perante uma mediacdo completa. O modelo
obtido explica 28% da variagdo do comportamento de separagdo de plastico (F(5, 305) = 23.15,
p <.001) (Quadro 3.5).
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Quadro 3.5

Relacbes das variaveis com o Comportamento de Separacéo de Plastico e mediacéo

Varidveis _ Norma Controlo Comporta~mento
Atitude Subieti Comportamental Separacédo de
ubjetiva Percebido Plastico

B SE B SE B SE B SE

Efeito total
Constante 2737 .26
Clima
Organizacional 377 .08
Verde
Antiguidade 01" .01
Efeito direto
Constante 5917 .23 1.18™ 20 2.06™ A7 .61 42
Clima
Organizacional 22707 657" .06 507" .05  -.05 .09
Verde
Atitude A3° .06
Norma Subjetiva A7 07
ggnmt:)?)lr(iamental 557" .08
Antiguidade -.01 .00 .00 .00 .00 .00 .01* .00

Efeito indireto
.03 .02 A1* .05 27 .05
95% Bootstrap IC

[.00, .07] [.01, .23] [.18, .38]
p < .001. sem asterisco — ndo significativo (n.s.).

*kk

“p<.05."p<.01.
Reporte dos coeficientes de regressdo nao-estandardizados (B).

IC = Intervalo de Confianca.

Em relacdo a terceira hipotese (alineas d,e,f), que propde a moderacdo da relacdo entre o
clima organizacional verde e as variaveis da TAP pelo suporte da chefia no comportamento de
separacdo do plastico, foi possivel verificar que ndo existe efeito de moderacdo do suporte da
chefia relativamente a nenhuma das variaveis da TAP: atitude (B = —.04, t = —0.84, p = .40),

35



norma subjetiva (B = —.08, t = —1.79, p = .07), e controlo percebido (B =.03,t=0.69, p =
49), pelo que ndo se apoia empiricamente a hipotese 3 e as suas alineas (d,e,f) (Quadro 3.6).

Por fim, verificou-se se o efeito indireto do clima organizacional verde no comportamento
de separacdo de plastico via variaveis da TAP é moderado pelo suporte da chefia. Os resultados
indicam que néo existe um efeito de mediacdo moderada significativo. Isto significa que neste
processo o suporte da chefia ndo é relevante para a adesdo a comportamentos de separagdo de
plastico (Quadro 3.6).

Quadro 3.6

Regressao das varidveis da TAP no clima organizacional verde e na moderadora suporte da
chefia — Separacao de Plastico

Controlo
Variaveis independentes Atitude Norma Subjetiva Comportamental
Percebido
B SE B SE B SE
Constante 6.647° .11 330" .09 3.687 .08
Clima Organizacional Verde .20 .08 40" .06 50" .06
Suporte da Chefia .03 05 39" .04 .00 .04
Antiguidade -.01 .00 .00 .00 .00 .00
[ngi'rtﬁorga*%euporte'é‘:]iﬁgao ~04 05 -08 04 03 .04
R?= .04™ 457 257
F(4,306)= 3.15 61.52 2557
Index Mediacdo Moderada
—-.01 -.01 .02
95% IC
[-.03, .01] [-.04, .00] [-.04, .07]
“p <0.05.”p < 0.01.” p < 0.001. sem asterisco — ndo significativo (n.s.).

IC = Intervalo de Confianca.
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Capitulo V- Discussao e Conclusao

Através do presente trabalho pretendeu-se contribuir para a temaética da sustentabilidade
ambiental corporativa a0 mesmo tempo que se respondia ao pedido de preparacdo de uma
intervencdo de uma organizacdo do setor terciario para aumentar os niveis de separacdo de
residuos (papel e plastico) dentro de seu edificio principal. Assim sendo, procurou-se
compreender o papel interativo do clima organizacional verde (investimento da organizacdo em
politicas e préticas sustentaveis) e do suporte da chefia percebido com variaveis de nivel
individual da TAP na previsdo da separagdo de residuos no trabalho. Mais especificamente,
testou-se o efeito mediador das variaveis da TAP (atitude, norma subjetiva, controlo
comportamental percebido) na relacdo entre clima organizacional verde e separacdo de
residuos; além disso, testou-se também se o suporte da chefia moderava a relacéo entre o clima
organizacional verde e as variaveis TAP.

Os resultados evidenciam a importdncia que as organizacbes tém relativamente a
sustentabilidade ambiental, mais especificamente na sua responsabilidade pela implementagéo
de comportamentos ambientalmente responsaveis de forma a responder as alteragdes climaticas
(Magill et al., 2020). O clima organizacional verde estd positivamente associado ao
comportamento de separacdo de residuos de papel e plastico, corroborando assim a hipétese 1
(a,b). Assim sendo, ao mostrar apoio a questdes ambientais e promover a preocupacdo
ambiental, a organizacao fomentar a realizacdo de comportamentos pré-ambientais (Temminck
et al., 2013). Se para além disso, incluirem na sua missao e visdo uma declaracdo relativa a
politica ambiental (Zibarras & Ballinger, 2011) e implementarem politicas e praticas
sustentaveis (Hicklenton et al., 2019) que se revelem no dia-a-dia dos trabalhadores as
organizacOes serdo capazes propiciar a pratica de comportamentos. As organizacdes podem
também promover perce¢des positivas de sustentabilidade ambiental entre os trabalhadores e
ser eficazes a aumentar os comportamentos pré-ambientais, ao envolver-se diretamente no
planeamento e execucao de iniciativas desta area (Snider et al. 2003).

Relativamente ao papel mediador das varidveis da TAP na relacdo entre o clima
organizacional verde e o comportamento de separagéo de residuos, encontrou-se uma mediagédo
completa, tanto para a separacao de papel como para a separagédo de plastico, corroborando a
hipotese 2. Assim, a perce¢do que os trabalhadores tém sobre a existéncia de um clima
organizacional verde, vai influenciar a atitude, norma subjetiva e controlo comportamental
percebido do trabalhador, que por sua vez véo influenciar o comportamento de separagédo de

residuos do mesmo no local de trabalho. Este resultado corrobora literatura anterior ao
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demonstrar que a atitude em relagdo ao comportamento de separacdo de residuos é influenciada
pelo clima organizacional verde (Russell & Griffiths, 2008), e por sua vez a atitude influencia
a realizacdo da separacdo de residuos (Norton et al., 2015). A norma subjetiva também ¢é
influenciada pelo clima organizacional verde (Afsar & Umrani, 2020) e é um preditor da
realizacdo de comportamentos pré-ambientais no local de trabalho (Wesselink et al., 2017). Por
fim, o clima organizacional verde € um preditor do controlo comportamental percebido em
relacdo a separacdo de residuos (Lulfs & Hahn, 2013), e, tal como a literatura ja indicava, este
é um dos preditores mais importantes do comportamento de separacdo de residuos (Ofstad et
al., 2017).

Em relacdo a hipdtese 3, foi possivel verificar que o suporte da chefia apenas modera a
relacdo entre o clima organizacional verde e a norma subjetiva para a separacdo do papel
(hipotese 3b). Neste caso, a moderadora suporte da chefia condiciona significativamente a
relacdo entre o clima organizacional verde e a norma subjetiva, sendo que quanto maior for a
percecdo do suporte da chefia, mais fraca seré a associa¢do entre o clima organizacional verde
e a norma subjetiva. Por outras palavras, quando o suporte da chefia direta para questdes
ambientais é percebido como elevado, a percecdo do trabalhador de que a sua organizacao
apresenta um clima organizacional que apoia a protecdo do meio-ambiente tem uma associagdo
fraca com a sua percecdo da pressdo social exercida por parte dos colegas e outros
colaboradores para realizar comportamentos pré-ambientais, e vice-versa, isto é, quanto mais
reduzido for o apoio da chefia, mais fortemente o clima organizacional verde esta associado a
norma subjetiva. Este resultado sugere que, sendo as chefias um elemento mais préximo do
trabalhador, estas poderdo de certo modo substituir a organizagédo nessa influéncia, fornecendo
assim aos trabalhadores as normas sociais e levando a que os membros do grupo de trabalho
apoiem a sustentabilidade ambiental na organizacdo (Daily et al., 2009), pressionado 0s outros
para a mesma.

Assim sendo, os resultados indicam que o clima organizacional verde tem um papel
determinante para a adesdo dos trabalhadores a separacdo de residuos no local de trabalho. Para
além disso as variaveis da TAP, atitude, norma subjetiva e controlo comportamental percebido
sdo variaveis mediadoras desta relacdo, aumentando assim a realizagdo da separagcdo de
residuos. Isto indica que as organizacGes podem ser indutoras de/ou fortalecer posicoes
individuais alinhadas com preocupacdes ambientais. Ademais, 0 suporte da chefia modera a
relagdo entre o clima organizacional verde e a norma subjetiva para a separagéo do papel, uma
relagdo que ainda ndo tinha sido testada na literatura e pode contribuir para clarificar o papel

das chefias na transicéo para a sustentabilidade.
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4.1. Implicacdes teoricas e praticas

O presente estudo e os seus resultados contribuem para a literatura existente sobre
comportamentos pré-ambientais no local de trabalho.

Em primeiro lugar, este estudo amplia a investigacdo recente sobre os comportamentos pro-
ambientais no local de trabalho, clarificando as relacGes entre os seus antecedentes.

Os resultados sdo consistentes com a visdo de que as varidveis da TAP, atitude, a norma
subjetiva e o controlo comportamental sdo preditores do comportamento de separacdo de
residuos, no entanto como a literatura ja sugeria, os trés fatores da TAP tém um peso diferente
na predi¢do dos comportamentos pré-ambientais como a separacao de residuos (Norton et al.,
2015; Razak & Sabri, 2019; Greaves et al., 2013; Botetzagias et al., 2015).

As evidéncias empiricas da relacdo direta entre as perce¢des de politicas organizacionais
sustentaveis e o comportamento pré-ambiental dos trabalhadores foram também verificadas no
presente estudo. As organizages sdo responsaveis pela criacdo de um clima organizacional
verde que ao serem percecionado pelos trabalhadores vai aumentar a probabilidade dos
funcionarios se envolverem em comportamentos pré-ambientais (Chou, 2014; Magill et al.,
2020)

Ademais, foi possivel mostrar que o clima organizacional verde, o suporte da chefia e a
norma subjetiva combinam-se numa estrutura conceitual integrada e inter-relacionada na
atuacdo sobre os comportamentos pro-ambientais dos trabalhadores. As chefias diretas ao terem
contato diario com os trabalhadores sdo responsaveis por transmitir e demonstrar as politicas,
procedimentos e praticas ambientais da sua organizacao. Assim o apoio da chefia é fundamental
para estimular os trabalhadores menos preocupados com os problemas ambientais no contexto
de trabalho (Paillé et al., 2019), originado o apoio por parte destes para a sustentabilidade
ambiental e a realizagdo de comportamentos pro-ambientais na organizacéo (Daily et al., 2009).

Em relacdo as implicacGes praticas, este estudo demonstrou que o clima organizacional
verde esta positivamente relacionado com trés variaveis individuais: atitude, norma subjetiva e
o controlo comportamental percebido. Assim sendo é importante que as organizacles
comuniquem frequentemente as iniciativas, atividades e politicas ambientais aos trabalhadores.

Para isso as organizagdes podem, por exemplo, organizar reunides, workshops ou
seminarios para promover a atividades ligadas a sustentabilidade, e esclarecer os trabalhadores
sobre os procedimentos da equipa de limpeza e o funcionamento do sistema de separacao
implementado, e ainda fornecer mais informacéo sobre como realizar a separacdo de papel e

plastico. Para além disso, seria também importante intervir nestas 4 areas: conveniéncia
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(facilitando e fornecendo lembretes), informacGes (justificar o porqué de executar o
comportamento e como executa-lo), monitorizacdo (fornecer feedback e recompensas), e
processos psicologicos sociais (modelagem social, tentativas de reduzir a dissonancia cognitiva,
obter um compromisso oral ou escrito e estabelecer metas) (Osbaldiston & Schott, 2012).

Os métodos acima mencionados também servem para aumentar o controlo comportamental
percebido dos funcionérios, o que por sua vez ird influenciar o comportamento de separacao de
residuos.

Aquando das intervenc@es, é importante garantir o apoio fornecido pelas chefias para
praticas mais sustentaveis da organizacdo, uma vez que com este as intervengdes terdo uma

maior capacidade de serem bem-sucedidas (Jones et al., 2012).
4.2. LimitacOes e sugestdes para estudos futuros

Este estudo apresenta algumas limitacdes que devem ser tidas em consideracao na interpretacdo
dos resultados.

A primeira limitacdo refere-se ao método de amostragem utilizado, uma vez que a amostra
foi obtida por conveniéncia, ndo sendo possivel generalizar os resultados para a popula¢do em
geral ou para outras organiza¢Ges. Uma vez que o estudo foi realizado em parceira com a
organizacao, e esta nao teve autorizacao para ceder os emails dos participantes, ndo foi possivel
realizar uma selecdo aleatoria da amostra. O facto da amostra ter sido auto-selecionada pode
introduzir um viés, uma vez que se pode conjeturar que os trabalhadores mais preocupados com
as questdes ambientais estariam mais propensos a preencher o questionario devido ao seu tema
central e, portanto, poderdo estar sobrerepresentados na amostra do estudo.

Outra possivel limitacdo refere-se ao método utilizado para a medi¢do dos comportamentos
pré-ambientais (auto-relato), sendo referido como um dos principais problemas da literatura.
No entanto, os estudos empiricos demonstram que a desejabilidade social tem um efeito baixo
ou nulo na forma como as pessoas relatam 0s seus comportamentos pro-ambientais em
guestionarios anonimos (Milfont, 2009). Assim sendo, no presente estudo, garantiu-se o
anonimato dos participantes, ndo sendo solicitados dados pessoais, como por exemplo ou nome
ou o0 numero de funcionario, que poderiam levar a identificacdo do participante. Para além
disso, os participantes foram informados de que os dados retirados dos questionarios seriam
confidenciais e se destinavam a tratamento estatistico pela equipa do Iscte e nenhuma resposta
seria analisada ou reportada individualmente. No entanto, em estudos futuros pode ser relevante

utilizar uma escala para medir a desejabilidade social, para garantir que esta ndo influencia as
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variaveis em estudo. Outra sugestdo associada a limitacdo da utilizagdo do método de auto-
relato, é a recolha de dados objetivos, como por exemplo, a quantidade de residuos recolhidos
na organizacdo num dado periodo.

O presente estudo é transversal e correlacional, logo a analise identifica correlagdes em vez
de causalidade, por isso sugere-se que em futuros estudos seja utilizado um desenho
longitudinal para ser possivel estabelecer univocamente as associa¢des de causa e efeito.

Em futuros estudos seria importante explorar algumas variaveis contextuais sobre as quais
as organizacdes tém controlo, uma vez que ajudara a indicar os aspetos que poderdo auxiliar a

construcdo de intervengdes para aumentar os comportamentos ambientais no local de trabalho.
4.3. Concluséo

Com este estudo pretendeu-se examinar o papel das organizagdes em incentivar 0s seus
trabalhadores a realizarem comportamentos pré-ambientais nas suas instalaces. Os resultados
encontrados destacam a importancia do investimento em politicas e praticas verdes pelas
organizagOes enquanto parte da sua estratégia de transicdo para a sustentabilidade. A TAP pode
ser uma ferramenta importante que as organizagdes podem usar para investigar as barreiras
especificas e facilitadores do comportamento pré-ambiental no local de trabalho e,
especificamente, como o comportamento individual dos funcionarios pode contribuir para o0s
objetivos ecologicos mais amplos de uma organizacdo. No entanto, os determinantes
individuais da TAP tém de ser aliados a determinantes organizacionais, como o clima
organizacional verde e o0 apoio da chefia, uma vez que estes dao sentido e estrutura as vivéncias

do individuo nesse contexto especifico, o seu local de trabalho.
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Anexos

Anexo A - Email com link do questionario enviado para os trabalhadores pelo
departamento de Comunicacéo Interna

l

{ e

Logo da Organizagio

Precisamos de separar melhor
os residuos. Precisamos de si.
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Anexo B - Consentimento Informado
Caro/a participante,

O presente estudo insere-se no &mbito da politica de sustentabilidade da [organizacéo]
e tem como objetivo promover a separacdo e encaminhamento dos residuos produzidos no
Edificio da [organizacdo] a destino final adequado.

E neste contexto que vimos pedir que colabore no preenchimento deste questionario,
desenvolvido pelo ISCTE - Instituto Universitario de Lisboa, em parceria com a [a
organizacédo]. A sua participacdo € voluntaria, anénima e confidencial. Os dados recolhidos
destinam-se a tratamento estatistico pela equipa do ISCTE-IUL e nenhuma resposta sera
analisada ou reportada individualmente. Nao existem respostas certas ou erradas as
questdes colocadas, estamos interessados apenas na sua opinido pessoal.

Este estudo decorrera em trés fases, durante os proximos meses. Por isso na proxima
pagina iréd ser lhe pedido que gere um cddigo Unico que necessitara de facultar no inicio do
questionario da segunda e terceira fases, mas em nenhum momento do estudo ira precisar
de se identificar.

O preenchimento do questionario tem a duragdo aproximada de 10 minutos. Pedimos
que responda a todas as questdes, para que a sua resposta possa ser considerada.

Face a estas informac0es, se aceitar participar, por favor clique no botéo abaixo e
avance para a pagina seguinte. O preenchimento do questionario presume que compreendeu e
que aceita as condicOes do presente estudo, consentindo participar.

Muito obrigado pela sua participacéo.
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Anexo C - Questdes sociodemograficas
Para terminar, agradecemos que indique alguns dados pessoais que serao utilizados para
fins estatisticos. Relembramos que as suas respostas sao anénimas e confidenciais. Escolha a
opcao que mais se adequa a sua situacéo atual.

Idade (em anos):

Género:

Masculino (1)
Feminino (2)

Prefere ndo responder (3)

Escolaridade (altimo nivel concluido):

Até ao 9°ano (1)

Entre 0 10°e 12°ano (2)
Licenciatura (3)
Pés-graducao (4)
Mestrado (5)

Doutoramento (6)

Hé& quanto tempo trabalha na [organizagdo] (em anos):
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Qual a sua situacdo contratual perante [a organizacao]:

E trabalhador efetivo (1)
Tem contrato a termo (2)

Outra situacdo. Qual? (3)

Exerce um cargo de chefia:

mostrado tdo pronto e disponivel para me ajudarNao (1)

Sim (2)
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Anexo D - Escala de Clima organizacional verde (Norton et al., 2014; Whitmarsh et al., 2018;
Ramus, 2002; Zibarras & Ballinger, 2011)

Por favor, responda a cada uma das seguintes questdes, selecionando a opc¢do que
melhor descreve a sua opiniao.

Pensado na [organizacao], indique quanto concorda ou discorda com as frases seguintes.
A [organizagéao]...

Nao
Discordo . concordo, Concordo
Discordo Concordo
totalmente 2) nem () totalmente
Q) discordo 5)
(3)

Apoia 0s seus colaboradores

na implementacédo de O O O ®) O
praticas ambientais

Encoraja os seus
colaboradores a ter
comportamentos amigos do O O O O O
ambiente no seu local de
trabalho

Tém um sistema de
separacdo de materiais e
desperdicios para a O O O O O

reciclagem adequado

Esta disponivel para
encontrar formas de resolver O O O O O
problemas ambientais

Assegura que as equipas de
limpeza dos espacos
manuseiam adequadamente O O O O O
0 papel e o plastico para a
reciclagem

Disponibiliza os contentores
adequados para a separagao O O O O O
de papel
Disponibiliza informagéo

sobre a separacao de papel O O O O O
Disponibiliza os contentores

adequados para a separagao O O O O O

de pléastico

Disponibilizam informacéo
sobre a separacédo de plastico O O O O O
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Anexo E - Comportamento de separacdo de residuos (Tonglet et al., 2004):

Nas ultimas 4 semanas:

Nunca Raramente Algumas  Muitas Quase
1) 2) vezes vezes sempre /
(3) 4) Sempre (5)
Separei 0 papel para a reciclagem |
no meu local de trabalho O O O O O

Nas ultimas 4 semanas:

Muitas Quase
vezes sempre /
4 Sempre (5)

Nunca Raramente Algumas
Q) (2) vezes (3)

Separei 0 pléastico para a
reciclagem no meu local de O O @) @) O
trabalho
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Anexo F - Atitude (Tonglet et al., 2004).
Pense agora na separacgéo de papel para a reciclagem. Na sua opinido separar papel
para a reciclagem no Edificio da [organizacao] ¢ algo:
1 2 3 4 5 6 7

Positivo OO0 0O O0OO0OO O Negativo

Perda de tempo 000000 O Util

Que me faz sentir bem OO0 0000 O Que ndo me faz sentir bem
A que dou valor OO0 0000 O A que n&o dou valor

Pense agora na separacao de plastico para a reciclagem. Na sua opinido separar papel
para a reciclagem no Edificio da [organizagdo] é algo:
1 2 3 4 5 6 7

Positivo OO0 0000 O Negativo

Perda de tempo 000000 O Util

Que me faz sentir bem OO0 000 O O Que ndo me faz sentir bem
A que dou valor OO0 000 O O A que ndo dou valor
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Anexo G - Norma subjetiva (Sidique et al., 2010)

Indique o seu grau de acordo com as seguintes frases:

Discordo . Nao Concordo
Discordo  concordo, Concordo
totalmente totalmente
(1) (2) nem 4) (5)
discordo (3)

A minha chefia direta

espera que eu separe o papel o) O O ®) e)
para a reciclagem

Os colegas com quem eu

trabalho mais diretamente

esperam que eu separe 0 O O O O O
papel para a reciclagem

Os colaboradores do
Edificio da [organizacao]
esperam que eu separe 0 O O O O O
papel para a reciclagem

Néao

Discordo . Concordo
Discordo  concordo, Concordo
totalmente totalmente
(1) (2) nem 4) ©)
discordo (3)

A minha chefia direta

espera que eu separe 0 ) O O O e)
plastico para a reciclagem

Os colegas com quem eu
trabalho mais diretamente

esperam que eu separe o O O O O O
plastico para a reciclagem

Os colaboradores do
Edificio da [organizacéo]
esperam que eu separe 0 O O O O O
plastico para a reciclagem
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Anexo H - Controlo comportamental percebido (Tonglet et al., 2004)
Pensando ainda no seu local de trabalho, em que medida € que concorda com as

seguintes frases:

Nao
Discordo . discordo, Concordo
Discordo Concordo
totalmente @) nem () totalmente
1) concordo (5)
@)
Sei para onde levar o papel
para a reciclagem O O O O O
Tenho dificuldade em saber
em que condicGes o papel O O O O O
pode ser reciclado
Separar o papel no meu local
de trabalho é inconveniente O O ) O )
Separar o papel no meu local
de trabalho ¢ facil O O o O o
Separar o papel no meu local
de trabalho esta fora do meu 0O O O O O
controlo
N&o
Discordo . discordo, Concordo
Discordo Concordo
totalmente 2) () totalmente
1) concordo (5)
©)
Sei para onde levar o plastico
para a reciclagem O O O O O
Tenho dificuldade em saber
em que condigdes o plastico O O O O O

pode ser reciclado

Separar o plastico no meu

Io<_:a| de trat_Jtho é O @) O O O
inconveniente

Separar o plastico no meu
local de trabalho é facil O O O O O

Separar o plastico no meu
local de trabalho esta fora do O O O O O
meu controlo
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Anexo | - Suporte da Chefia (Ramus, 2001; Priyankara et al., 2018; Susskind et al., 2003
adaptado de Cantor et al., 2012).

Pensado agora na sua chefia direta, indique quanto concorda ou discorda com as frases
seguintes.

A minha chefia direta:

Quase
Nunca Raramente Algumas Muitas sempre/
1) 2 vezes (3) vezes (4) Sempre
(5)

Encoraja-me a ter praticas
amigas do ambiente no meu O O O O O
local de trabalho

Déa-me conselhos Uteis sobre
praticas ambientais no meu O O O O O
local de trabalho

Valoriza 0os comportamentos
amigos do ambiente no local de O O O O O
trabalho

64



