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Resumo

As alteracgdes climaticas sdo uma tematica que tem vindo a ganhar cada vez mais destaque devido aos
efeitos adversos que provoca nas geragdes atuais e futuras. Para combater as mesmas, a promogao da
sustentabilidade tornou-se numa prioridade para muitas pessoas no seu dia-a-dia, refletindo-se
também esta preocupacdo nas organizagdes. Contudo, ainda hd um longo caminho a percorrer para
gue esta temadtica esteja na prioridade das estratégias corporativas, tendo o descomprometimento
moral dos lideres um papel significativo. Deste modo, o grande objetivo do presente estudo sera
compreender os impactos do descomprometimento moral dos lideres no cumprimento de praticas de
Green Human Resources Management.

Para avaliar estes impactos foi realizado um estudo quantitativo em dois momentos distintos,
procurando também avaliar se uma diferenca de temperatura teria impacto no descomprometimento
moral da lideranca. Esta andlise envolveu a participacdo de equipas com reporte ao mesmo lider,
sendo constituidas por pelo menos 3 elementos. Foi conduzido também um estudo qualitativo para
complementar os resultados obtidos.

Deste modo, foi possivel concluir que o descomprometimento moral dos lideres no cumprimento
de praticas de Recursos Humanos Verdes atua como mediador entre os motivos altruistas ambientais
dos colaboradores e a sua intencdo de abandonar a empresa, e também entre a adogdo de Praticas de
Recursos Humanos Verdes por parte das empresas e a intencdo de abandono por parte dos
colaboradores. Em suma, refor¢a a importancia da adogdo deste tipo de praticas de modo a promover

a retengdo das pessoas, e contribuir para um mundo mais sustentavel.
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Abstract

Climate change is an issue that has gained increasing prominence due to the adverse effects it causes
on current and future generations. To face them, promoting sustainability has become a priority for
many people in their daily lives, and this concern is also reflected in organizations. However, there is
still a long way to go for this issue to be a priority in corporate strategies, with the moral
disengagement of leaders playing a significant role. Therefore, the main objective of this study will be
to understand the impacts of leaders' moral disengagement in complying with Green Human
Resources Management practices.

To evaluate these impacts, a quantitative study was carried out at two different moments, also
seeking to assess whether a difference in temperature would have an impact on leadership moral
disengagement. This analysis involved the participation of teams reporting to the same leader and
consisting of at least 3 elements. A qualitative study was also conducted to complement the results
obtained.

In this way, it was possible to conclude that the moral disengagement of leaders in complying with
Green Human Resources practices acts as a mediator between the altruistic environmental motives of
employees and their intention to leave the company, and also between the adoption of Green Human
Resources practices by companies and employees’ intention to leave the company. In short, it
reinforces the importance of adopting this type of practices in order to promote retention of

employees and contribute to a more sustainable world.

Keywords: Moral Disengagement; Green Human Resources Management practices; Environmental

altruistic motives; Turnover; Climate change

JEL Classification System:
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015 — Human Resources



Vi



indice

Agradecimento i

Resumo iii
Abstract v
Introducao 1

Capitulo 1. Revisdo de Literatura 5
1.1. Enquadramento do Problema de Investiga¢ao 5
1.2. Green Human Resources Management 6
1.3 Teoria Cognitiva Social 8
1.4 Descomprometimento Moral 8
1.4.1 Descomprometimento Moral e Lideranga 10
1.5 Turnover 11
1.6 Teoria da Identidade Social 12
1.7 Teoria das Trocas Sociais 12
1.8 Importancia das Praticas de Green Human Resources Management 14
1.9 Descomprometimento Moral & Alteragdes Climaticas 14
1.10 Outros outcomes organizacionais 15
1.11 Objetivos 17

Capitulo 2. Metodologia 19
2.1. Amostra 19
2.2. Procedimento 20
2.3 Anadlise dos Dados 21
2.3.1 Andlise dos Dados quantitativos 21
2.3.2 Andlise dos Dados qualitativos 23

Capitulo 3. Resultados 27
3.1. Andlise quantitativa 27

Vii



3.1.1 Estatistica Descritiva e Correlacdes
3.1.2 Teste de Hipdteses

3.2 Andlise qualitativa

Capitulo 4. Discussao
4.1 Contributos Tedricos
4.2 Implicagdes para a pratica

4.3 Limitagdes e sugestdes para futuras investigacdes

Conclusao

Referéncias Bibliograficas

Anexos
Anexo A — Caracterizacdao da amostra quantitativa
Anexo B — Caracterizacdo da amostra qualitativa
Anexo C — Questionario de T1
Anexo D — Questiondrio de T2
Anexo E — Outputs do SPSS
Anexo F — Registo das temperaturas maximas em Tl e T2
Anexo G — Estrutura do Focus Group

Anexo H — Arvore de Categorias e Subcategorias do Focus Group

viii

27
28
30

37
37
40
41

43

45

51
51
51
52
54
55
77
78
79



Indice de Quadros e Figuras

Quadros
Quadro 3.1. Estatistica descritiva e correlagdes
Quadro 3.2. Andlise do Modelo de Mediacdo, Hipdtese 1
Quadro 3.3. Analise do Modelo de Mediagao, Hipdtese 2a
Quadro 3.4. Analise do Modelo de Mediagao, Hipdtese 2b

Figuras
Figura 1.1 Mecanismo de descomprometimento moral em diferentes
pontos do processo de autorregulagao
Figura 1.2. Modelo hipotético 1 em estudo
Figura 1.3. Modelo hipotético 2a em estudo
Figura 1.4. Modelo hipotético 2b em estudo
Figura 2.1. Categorias e Subcategorias identificadas na andlise do Focus Group

Figura 3.1. Modelo Conceptual das Conclusdes do Focus Group

27
28
29
30

36

10
13
14
15

30






Introducgao

A sustentabilidade é um tema que tem vindo a ganhar uma crescente importancia no dia-a-dia das
pessoas devido as alteracdes climaticas e a preocupacdao com o impacto que tera nas geracdoes futuras,
fazendo com que empresas em todo o mundo tenham vindo a direcionar esfor¢os para promover a
sua responsabilidade ambiental, estando em conformidade com medidas em curso como o Acordo de
Paris, celebrado em 2015. Este acordo foi adotado por 195 paises que se comprometeram de forma
conjunta a contribuir para a reduc¢do do aquecimento global através de um plano nacional composto
por um conjunto de medidas de modo a reduzir a emissdo de gases de estufa (Seo, 2017). Os objetivos
de desenvolvimento sustentavel (ODS) também desempenham um papel importante enquanto guia
de atuagdo para as comunidades em todo o mundo em torno de um planeta mais sustentavel. Os ODS
sdo 17 e relacionam-se com tematicas distintas como a eliminagdo de desigualdades entre géneros, o
acesso a agua potavel e a educacdo, entre outros, de modo a promover o bem-estar de todos os seres
humanos, a prosperidade econdmica, e a protecdo ambiental. No entanto, para atingir estes
resultados é importante que haja um esforco para que todos os objetivos sejam cumpridos e se
aproveitem quaisquer possiveis sinergias (Pradhan et al., 2017).

Segundo um estudo com 14 000 participantes (Earth5R, 2022) 93% dos inquiridos indicaram que
as suas preocupacgdes em torno da sustentabilidade e altera¢des climdticas apds o COVID aumentou,
assim como a procura por produtos mais sustentdveis, que teve um aumento de 71%. Por
consequéncia, também as empresas se adaptaram as novas preocupagdes e necessidades dos seus
clientes. De acordo com um estudo da McKinsey (2011) cada vez mais empresas estdo a investir na
adocdo de comportamentos sustentdveis ao longo da sua cadeia de valor de modo a impulsionar o seu
crescimento e acrescentar valor aos seus stakeholders. Ao nivel da atracdo e retencdo de
colaboradores, 53% dos inquiridos menciona que quando as organizagbes promovem
comportamentos sustentaveis mais provavelmente vao adquirir vantagem na retencdo de talento.

Desta forma, a relagdo entre a ado¢do voluntaria de praticas verdes, a vantagem competitiva e
performance financeira das empresas tem sido alvo de atenc¢do. Os lideres e as equipas tém um papel
contributivo importante para a gestdo ambiental, em particular os gestores de recursos humanos pelo
impacto que tém na implementacdo de praticas verdes e respetiva promogao por parte dos
colaboradores, contribuindo assim para a estratégia ambiental das empresas. Por exemplo, através de
um sistema de gestdo de recompensas que valoriza comportamentos sustentaveis, ou de formacgao
“verde” para conscientizar os colaboradores, contribuindo assim para o desenvolvimento sustentavel

das organizag¢des (Molina-Azorin et al., 2021).



Tendo em conta a importancia dos lideres na adogao destas praticas, o presente estudo procura
relacionar o descomprometimento moral dos lideres com as praticas de Green Human Resources
Management. De modo a justificar a razdo pela qual individuos adotam comportamentos antiéticos
foram introduzidas teorias como a Teoria Cognitiva Social, e a sua extensdo, a Teoria do
Descomprometimento Moral por Bandura (2002). Segundo este autor, o descomprometimento moral
ocorre quando os individuos se conseguem desassociar dos seus padrdes morais internos via um
conjunto de mecanismos sem sentir qualquer tipo de ansiedade ou culpa. Deste modo a primeira
variavel em estudo é o Descomprometimento Moral dos Lideres no cumprimento de praticas de GHRM
procurando analisar os impactos dos lideres descomprometidos moralmente na adogao de praticas de
Recursos Humanos Verdes.

Foi ainda exposta a Teoria das Trocas Sociais de modo a introduzir outra das varidaveis em estudo:
os motivos altruistas ambientais, defendendo que os colaboradores que tém preocupac¢des com o
meio ambiente vao esperar que o seu lider adote comportamentos alinhados com os seus valores. Em
adicdo a esta relacdo foi incluida a componente do turnover como consequéncia deste possivel
desalinhamento de expectativas entre colaborador e chefia. Tendo em conta que atualmente Portugal
€ 0 42 pais do mundo com maior escassez de talento (SIC Noticias, 2023) é relevante identificar todos
os antecedentes que tém impacto no bem-estar dos colaboradores e na sua retencdo. Existem alguns
estudos que relacionam o descomprometimento moral com o turnover dos individuos, contudo estdo
em falta estudos que abordem outro tipo de consequéncias, e ao nivel das equipas, ao invés de forma
individual (Newman et al., 2019).

Tendo em conta a importancia das Praticas de Recursos Humanos Verdes no combate as
alteracgOes climaticas, esta foi também uma das varidveis incluidas no estudo de modo a perceber se
tém impacto no turnover dos colaboradores via mediagao do Descomprometimento moral dos lideres
na adogdo das mesmas (Zaid, Jaaron & Bon, 2018).

Considerando a atual crise nos precos do petréleo e da energia, foi também incluida como
Covariate no presente estudo a diferenca de temperaturas entre a recolha de dados em dois
momentos distintos de modo a averiguar se teria algum tipo de impacto no descomprometimento
moral dos lideres no cumprimento de praticas de Green Human Resources Management. Algo que
influenciou o preco do petréleo e da energia foi a Guerra na Ucrania, decorrente da invasdo pela Russia
gue teve inicio no dia 24 de fevereiro de 2022 (Publico, 2022) e se estende até aos dias de hoje. A
oferta mundial de petréleo ja era reduzida para fazer face as necessidades econdémicas, contudo,
sendo a Russia um dos grandes exportadores, poderia reduzir ou até mesmo parar a exportacdo de
petréleo para outros paises decorrentes das san¢des que foram aplicadas por iniciar a guerra contra a
Ucrania. Tendo em conta que o petrdleo é uma commodity, o seu preco varia mediante a lei da procura

e da oferta, estimando-se que os pregos continuem a aumentar tendo em conta que os outros paises
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estdo a utilizar as suas reservas (CNN Brasil, 2022). Como consequéncia, também o custo da energia
passou a ser bastante significativo para as pessoas, sendo que de forma global, os custos totais da
energia que as familias tém de adquirir aumentou entre 62,2% e 112,9% (Publico, 2023).

Este estudo conta com uma abordagem multinivel pois foram coletadas respostas, através de um
questionario, de equipas com pelo menos 3 elementos a reportar ao mesmo lider, recolhidas em dois
momentos distintos, um primeiro momento em novembro e um segundo momento em mar¢o. Para
além da recolha de dados quantitativa foi também realizado um Focus Group para averiguar em maior
detalhe os impactos do descomprometimento moral dos lideres, corroborando as conclusdes obtidas
no questiondrio, e explorando outros outcomes organizacionais.

Quanto a estrutura da presente dissertacdo, em primeiro lugar, é apresentado o enquadramento
tedrico no capitulo 1 que aborda os problemas de investigacdo e a sua relevancia, assim como as
varidveis e as hipéteses em estudo associadas. De seguida, o capitulo 2 expde a metodologia utilizada,
incluindo a caracterizacdo da amostra do estudo quantitativo e qualitativo, e a descricdo do
procedimento utilizado para ambos os casos. Posteriormente, no capitulo 3 sdo apresentados os
resultados obtidos com a andlise quantitativa e qualitativa, e por fim, o capitulo 4 inclui a discussao
dos resultados que engloba os contributos para a teoria do presente estudo, as implicagdes que tem

para a pratica, e as limitacGes encontradas e recomendacgdes para futuros estudos.






CAPITULO 1

Revisao da Literatura

1.1. Enquadramento do problema de investigagao

O principal problema de investigacdo que este estudo pretende abordar é “Qual o impacto do
descomprometimento moral dos lideres no cumprimento de praticas de Green Human Resources
Management?”. Esta questdo representa um problema de investigacdao, em primeiro lugar porque o
descomprometimento moral tem sido alvo de estudo por diversos autores de modo a perceber os
motivos que levam um individuo a adotar comportamentos antiéticos (Bandura, 1999). Contudo, o
descomprometimento moral dos lideres ndo é um tema tdo aprofundado, sendo necessario
desenvolver conhecimento neste sentido, de modo a perceber o impacto que tem, por exemplo, nos
comportamentos das equipas (como na sua intengdo de permanecer na empresa), como explorado
por Bonner, Greenbaum, & Mayer (2013), ou na ado¢do de praticas de Recursos Humanos Verdes,
tendo em conta que para terem uma implementacdo bem-sucedida na estratégia corporativa de uma
empresa é necessaria uma lideranca forte (Glavas, Senge, & Cooperrider, 2010).

A ligagdo entre o descomprometimento moral dos lideres e as praticas de Green HRM surge da
falta de literatura em torno deste tema. Devido ao aumento da regulamentagdo proveniente do
awareness criado em torno da sustentabilidade, surgiu recentemente o conceito de Green HRM, que
tem vindo a ser explorado por diversos autores, mas deixando em simultaneo muitas questdes por
responder, como a relagao entre a Green HRM e a lideranga, sendo necessdrios mais estudos que
abordem a importancia da lideranga no suporte e promogao de iniciativas pro-ambientais (Ren, Tang,
& Jackson, 2018). Surge assim a primeira variavel deste estudo: o descomprometimento moral dos
lideres no cumprimento de prdticas de GHRM.

Este problema é relevante, primeiramente, pela crescente importancia das empresas adotarem
comportamentos sustentdveis. Segundo o World Economic Forum (2022) a sustentabilidade nas
empresas reduz custos e pode aumentar resultados operacionais até 60% (conclusdo retirada de um
estudo da McKinsey & Company). Através de um estudo realizado pela Deloitte (2021) 51% dos
estudantes de gestdo nos EUA referem que preferiam aceitar um saldrio mais baixo se a empresa for
ambientalmente responsdvel. Desta forma surge assim outra das varidveis em estudo: os motivos
altruistas ambientais dos colaboradores, representando a sua preocupac¢do com o meio ambiente.

Assim, torna-se importante que as empresas adotem comportamentos sustentdveis ao longo de
toda a cadeia de valor, incluindo nas suas praticas de Recursos Humanos. Segundo Ren et al. (2018) o
conceito de Green HRM reflete uma orientacdo estratégica para as empresas melhorarem a sua
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performance ambiental. Deste modo, surge ainda outra varidvel presente neste estudo: a Adocdo de
Praticas de Gestao de Recursos Humanos Verdes por parte das empresas.

Como referido por Glavas (2016) um ambiente de trabalho sustentdvel tem efeitos positivos nos
trabalhadores ao nivel da sua satisfacdo e sensacao de pertenca no trabalho, que consequentemente
leva a um aumento do desempenho dos colaboradores e redugao dos custos associados ao absentismo
e turnover (Pinzone et al., 2018). Decorrente destes efeitos, surge outra varidvel presente neste
estudo: a Intengdo das equipas abandonarem a sua empresa (turnover). Por fim, é incluida ainda como
Covariate no presente estudo: a diferenca entre as temperaturas registadas durante a recolha de
dados em ambos os momentos no tempo de modo a avaliar se esta diferenca, que impacta os custos
das empresas com energia, tem impacto no descomprometimento moral dos lideres na adogdo de
praticas de GHRM por impactar a relevancia do problema das alteracées climaticas para os mesmos
(Bandura, 2007).

De modo a avaliar o impacto do descomprometimento moral dos lideres no cumprimento de
praticas de Green HRM, serdo as equipas quem ird avaliar os comportamentos da lideranca fazendo
parte da amostra que ira contribuir para o estudo através dos seus inputs. Segundo Atwater et al.
(1998) as autoavaliacbes ndo sdo muito eficazes para fornecer feedback util de modo a melhorar
comportamentos de liderancga, ao invés disso, é necessdria a obtencdo de feedback de outros, como
os subordinados, para desenvolver um mecanismo de feedback significativo para melhorar a eficacia
da liderancga.

De modo global, este estudo ird contribuir para a falta de literatura em torno do tema como
mencionado anteriormente, mas também para a pratica, por permitir obter conclusdes que impactam
0os custos em que as organizagdes incorrem por ndo adotarem praticas sustentdveis, e que
consequentemente impactam a satisfagdo dos trabalhadores levando a que possam abandonar as suas

organizagdes, traduzindo-se também numa perda de valor para as empresas.

1.2. Green Human Resources Management

O conceito de Green Human Resources Management (GHRM), define-se como o uso de politicas,
filosofias e praticas de gestdo de recursos humanos para promover o uso sustentavel de recursos, e
evitar danos decorrentes de preocupacdes ambientais que existam dentro das organizagées (Zoogah,
2011, pag. 118). A Gestao de Recursos Humanos (GRH) permite a aquisicdo de capital humano, o seu
desenvolvimento e alocacdo dentro das organizacGes, tendo assim um papel fundamental no
cumprimento dos objetivos ambientais das empresas por possibilitar a transformacdo de politicas em

praticas reais.



Segundo Yong et al. (2019) envolver praticas verdes nas fungGes de gestdo de recursos humanos
pode aumentar a sustentabilidade de uma organizacdo. Para estes autores, as praticas de GHRM
devem ser uma prioridade para as empresas pelo facto de se consumir cada vez mais energia e
recursos naturais, o que contribui para a degradacdo do ambiente. Assim, de modo a tornar a GRH
mais verde, e promover a preservacdo do meio-ambiente, devem ser adotadas certas praticas de
forma continua, tais como, a andlise e descricdo de fungbes, recrutamento e selegdo, formacdo e
desenvolvimento, avaliacao de desempenho e beneficios. Contudo, a GRH deve facilitar a mudanca
para a adocdo de todas estas prdticas num formato que esteja mais relacionado com a
sustentabilidade, por exemplo, ao selecionar colaboradores tendo por base critérios mais relacionados
com a preocupagdo com o meio ambiente; ao introduzir uma componente ambiental nos seus
programas de formacdo e desenvolvimento; e ao definir as componentes certas no processo de
avaliagcdo de desempenho e beneficios disponiveis, tornando-os mais verdes. Desta forma, a adogdo
de praticas de Gestdo de Recursos Humanos Verdes leva a que as empresas se tornem mais
sustentdveis, e adquiram uma nova forma de vantagem competitiva. Por exemplo, através de um
processo de recrutamento e selecdo Verde é possivel recrutar colaboradores com maior consciéncia
ambiental que promovam comportamentos que permitem as organizacdes ser mais sustentdveis; ao
introduzir formacgdo Verde sdo aumentadas as praticas de gestdo sustentdvel nas organizag¢des, o que
conseguentemente se traduz numa reducdo de custos e aumento da reputacdo organizacional.

Segundo Zaid et al. (2018) as praticas de GHRM devem ser implementadas por aqueles que sdo
responsaveis por liderar uma equipa, tendo o principal objetivo de promover atitudes “amigas do
ambiente” no ambiente de trabalho. Deste modo poderdo contribuir para uma melhoria da
performance ambiental, social e econdmica da organizagdo. A performance ambiental refere-se a
capacidade da organizagdo de reduzir emissdes poluentes e efluentes, diminuir o consumo de
materiais téxicos, e ainda de diminuir a frequéncia de acidentes ambientais; por outro lado, a
performance social refere-se aos efeitos reais das praticas Verdes nos aspetos sociais relacionados com
a imagem da empresa do ponto de vista dos diversos stakeholders. Por fim, a performance econédmica
refere-se a melhoria nos resultados financeiros resultantes da implementac¢do de praticas Verdes que
melhoram a posi¢ao da organizagdo em comparagao com a média da industria.

De acordo também com Zaid et al. (2018) um tipo de pratica de Green HRM que potencia a
performance econdmica das organizacGes é o desenvolvimento e o estimulo dos interesses e
atividades ambientais dos colaboradores, o que por sua vez leva a melhorias nas competéncias e
motivacdo, maior retencao e melhor desempenho organizacional. A implementacao de iniciativas
Verdes também melhora a performance social das organizagGes, aumentando a sua atratividade,
levando a uma maior retencao de talento, tornando assim a Gestdao de Recursos Humanos Verde uma

area crucial a ser desenvolvida pelas empresas.



1.3. Teoria Cognitiva Social

Segundo a Teoria Cognitiva Social (Bandura, 1998) a aprendizagem ocorre num contexto social que
envolve uma intera¢do dinamica e reciproca entre o individuo, o ambiente e o seu comportamento.
De acordo com esta teoria as influéncias normativas regulam as a¢des dos individuos através de dois
processos de controlo: sangdes sociais e autossangdes. As sangdes sociais referem-se as normas que
influenciam as a¢Ges dos individuos de forma antecipada através das consequéncias sociais associadas
a esses comportamentos, ou seja, se se adotar um comportamento que cumpre as hormas sociais tem-
se reac¢Oes sociais positivas, e vice-versa. Por outro lado, as autossan¢des ocorrem quando os
individuos regulam o seu comportamento através de reacbes autoavaliativas tendo em conta as
normas sociais, e as suas transmissdes de padrées de comportamento a seguir.

Assim, segundo Bandura (2002) a Teoria Cognitiva Social adota uma perspetiva interacionaista em
relacdo a moralidade. Ou seja, as acdes morais sao o resultado da interacdo reciproca de influéncias
pessoais e sociais. Os conflitos surgem entre as autossancdes e as sancdes sociais, quando os
individuos sdo castigados socialmente por escolherem adotar certas acdes que consideram que sdo
certas e justas. Alguns sacrificam o seu bem-estar em prol das suas convicgbes. Muitas vezes os
individuos também experienciam conflitos nos quais sdo socialmente pressionados para adotar
comportamentos que violam os seus padrdes morais. As respostas para estes dilemas morais sdo
determinadas pela forca relativa das autossanc¢des e sancGes sociais e a aplicagdo condicional de

padrdes morais.

1.4. Descomprometimento moral

Bandura introduziu a Teoria do descomprometimento moral como uma extensdo da sua Teoria
Cognitiva Social. Defende que as pessoas passam por um processo autorregulatdrio através do qual
monitorizam a sua conduta e as condi¢des sob as quais a mesma ocorre, julgando os seus
comportamentos, comparando-os com os seus padrdes morais. Os individuos abstém-se de adotar
comportamentos que violam os seus padrdes morais ao ponderar sobre as possiveis consequéncias
gue poderiam ter se o fizessem, existindo um processo de autocondenacdo. O descomprometimento
moral ocorre quando estas capacidades de autorregulacdo de um individuo nido estdo a funcionar
adequadamente, fazendo com que se adotem comportamentos antiéticos, pela falta de
autocondenacgdo que deveria existir por adotar comportamentos que vao contra os padrdes morais
definidos individualmente (Bandura, 1999, pag. 193).

Segundo Moore et al. (2012) a propensdo para um individuo se descomprometer moralmente é
algo que alavanca a adog¢do de comportamentos antiéticos. Para estes autores, o

descomprometimento moral ocorre quando existe uma diferenga individual entre a forma como as



pessoas processam cognitivamente as suas decisdes e comportamentos e os seus padrdes éticos, o
gue permite que aqueles que estejam inclinados para se descomprometer moralmente adotem
comportamentos antiéticos sem sentir angustia. A Figura 1.1 demonstra o mecanismo através do qual
as autossangGes morais sdo seletivamente ativadas e disengaged de certos comportamentos
prejudiciais em diferentes pontos do processo de autorregulagdo (Bandura, 2002).

Segundo Bandura (2002), o descomprometimento moral ocorre através de 8 mecanismos
cognitivos interrelacionados que facilitam a adog¢do de comportamentos antiéticos. Um destes
mecanismos é a justificagdo moral, onde os individuos adotam comportamentos antiéticos justificando
que sdao em prol de um bem maior (como por exemplo adotar comportamentos antiéticos referindo
gue sdo para o bem da organizagdo). Outro destes mecanismos é a rotulagem eufemistica, que se
refere ao uso de linguagem “higienizada” para retratar a¢des prejudiciais e fazé-las parecer mais
benignas (como por exemplo, em cenarios de guerra, as vitimas sdo retratadas como “danos
colaterais”). A comparagdo vantajosa representa outro mecanismo que ocorre quando um individuo
compara um comportamento antiético com outro comportamento ainda mais repreensivel de modo
a que o primeiro pareca inofensivo. A reestruturacdo cognitiva de comportamentos prejudiciais via
justificacdo moral, uso de linguagem higienizada e compara¢bes vantajosas compdem o principal
conjunto de mecanismos psicoldgicos que permitem que os individuos se descomprometam
moralmente, pois facilitam a eliminacdo de autocensura sem que os individuos sintam angustia.

A deslocacdo e difusdo de responsabilidade representam um conjunto de mecanismos que
ocorrem pela minimizacdo do papel do agente nos atos antiéticos adotados, sendo que, o controlo
moral ocorre de forma mais significativa quando as pessoas tém consciéncia de que contribuem para
resultados prejudiciais. A deslocacdo de responsabilidade ocorre quando alguém transfere a
responsabilidade das a¢des tomadas para figuras de autoridade que podem ter tolerado tacitamente
ou indicado explicitamente para a adogdo de um comportamento antiético (por exemplo, alguém
cometer atrocidades durante uma guerra porque o seu superior ordenou e menciona que assume a
responsabilidade desses atos). Por outro lado, a difusdo de responsabilidade ocorre de forma
semelhante, mas num contexto em que a responsabilidade de uma a¢do é de um grupo, e os individuos
pertencentes ao mesmo ndo se sentem responsaveis pelas consequéncias.

Estes mecanismos sdo utilizados para reduzir ou eliminar a angustia que um individuo podera
sentir face a(s) vitima(s). A distorcdo de consequéncias ocorre quando um individuo adota um
comportamento antiético e minimiza, distorce ou ignora os efeitos das suas a¢Ges, de modo a que a
autocensura ocorra de forma muito reduzida, ou ndo ocorra de todo.

A desumanizagdo e a atribuicdo de culpa sdo mecanismos que estdo relacionados com a forma
como os individuos percecionam as suas vitimas e a consequente presenca ou auséncia de

autocensura. A desumanizagdo € um mecanismo que acontece quando o autor de comportamentos
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antiéticos enquadra as vitimas das suas acdes como sendo indignas de consideracdao humana basica.
Por fim, a atribuicao de culpa ocorre quando o individuo que teve um comportamento antiético, atribui
a responsabilidade dos seus atos as vitimas, justificando que merecem as consequéncias; veem ainda

os seus atos prejudiciais como algo que aconteceu devido as circunstancias, e ndo por decisdo propria.

Minimizar, ignorar ou
interpretar
erradamente as
consequéncias

Justificagdo Moral

o I Desumanizagdo
Comparagdo Paliativa

Rotulagem Eufemistica

Atribui¢do de culpa

Conduta Efeitos -
Repreensivel Prejudiciais

Deslocamento de Responsabilidade

Difus3o de responsabilidade

Figura 1.1. Mecanismo de descomprometimento moral em diferentes pontos do processo de

autorregulacdo

Quando os individuos se descomprometem moralmente ndo se tornam instantaneamente em
pessoas cruéis. Esta mudanca pode ocorrer, mas apenas de forma gradual, quando o
descomprometimento moral ocorre de forma progressiva, diminuindo as capacidades de autocensura
de cada um. No caso das organizagdes, a propensao para o descomprometimento moral dos individuos

€ um preditor de um elevado nimero de comportamentos antiéticos organizacionais.

1.4.1. Descomprometimento Moral e Lideranga

Segundo Moore et al. (2012) alguém que esteja descomprometido moralmente tem uma maior
tendéncia para tomar decisGes ou ter comportamentos antiéticos. Uma lideranca antiética promove
consequentemente comportamentos antiéticos nas organizagdes, o que leva a um aumento de fraude
corporativa e a escandalos (Christian & Ellis, 2014). Logo, é relevante perceber se um lider que seja
descomprometido moralmente nas praticas ligadas a gestdo de RH sustentavel promove esse tipo de
comportamentos antiéticos nas suas equipas, criando a inten¢do de abandonarem a empresa, tendo
em conta que um turnover elevado prejudica a performance de uma organizagdo (Hancock, 2013).

A lideranca é um tema que tem vindo a ser estudado desde ha muitos anos, sendo um tema
relevante, sujeito a alteragGes constantes, por consequéncia de todas as mudangas que ocorrem no
meio evolvente das empresas. Segundo as Global Human Capital Trends (2019) as empresas precisam
de um novo estilo de lideranga mais focado na inclusao, justica, responsabilidade social, entre outros
aspetos. Estas caracteristicas vao contra a definicdo de um lider moralmente descomprometido, dai a

relevancia de perceber e aprofundar os impactos que este tipo de lider poderd ter, tendo em conta
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que os lideres influenciam a ética dos seus trabalhadores, e tém impacto também noutros stakeholders
relevantes para a organizagdo (Bonner et al., 2013).

Estudos anteriores demonstraram que existe uma relagao positiva entre os comportamentos
Verdes no ambiente de trabalho por parte dos colaboradores e fatores contextuais, como os estilos
de lideranca dos lideres. A lideranca influencia o comportamento das suas equipas de forma direta
através de interacGes pessoais. Quando se observa outros ao redor a adotar certos padrdes de
comportamento, existe uma maior tendéncia para adotar esses mesmos comportamentos de modo a

satisfazer necessidades de integracao, estabelecer e fortalecer as rela¢des sociais (Kim et al., 2014).

O comportamento dos lideres também pode influenciar os comportamentos das suas equipas por
constituir um modelo a seguir pelo status elevado, e poder associado ao papel que é desempenhado
no local de trabalho. Outro motivo que leva a que as equipas sejam influenciadas pelas suas chefias e
tentem expressar valores semelhantes aos dos seus lideres, é pela esperanca de estabelecer rela¢des
fortes com os mesmos, tendo em conta que a congruéncia de valores entre o lider e o seguidor

promove uma relacdo de maior qualidade entre os mesmos (Krishnan, 2002).

1.5. Turnover

Outro aspeto a ter em conta neste estudo, relaciona-se com a intencdo dos colaboradores
abandonarem a sua empresa, também comummente ligado ao termo “turnover” que, segundo Jenkins
(1993, pag.85), se define como “a intencdo dos colaboradores de abandonar voluntariamente a sua
organizacdo”, definicdo esta que sera considerada para concretizar o termo “turnover” neste estudo.
De acordo com Gupta, Bhatia & Bhagat (2022) cada colaborador entra na organizagdo com um
conjunto Unico de expectativas formado, sendo que, quando essas expectativas ndo vao ao encontro
da realidade, torna-se um motivo para abandonar a organizagao. Assim, para estes autores, o turnover
pode ser descrito como o resultado da preferéncia do colaborador em ficar ou sair da empresa.
Mencionam ainda que existem outros aspetos que podem estar na origem da intengao de abandonar
a organiza¢do, como antecedentes relacionados com a atitude, como a satisfagdo no trabalho e o
compromisso com a empresa. Para além destes fatores também sdo considerados na literatura
antecedentes mais macro, como a estrutura organizacional e a dindmica do mercado de trabalho que
engloba as taxas de desemprego, a perce¢ao do mercado de trabalho atual, o mecanismo de procura
de emprego ou outras forgas alternativas.

Segundo Mobley et al. (1979) o turnover é um comportamento de escolha individual, auto iniciado
e voluntario. Um dos motivos que pode levar a que este processo se inicie é quando existe uma
diferenca entre os interesses, expectativas e valores centrais da vida de um individuo e os da sua

organizacdo, o que consequentemente origina diferencas na avaliacdo do local de trabalho e no
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empenho face a organizagao e ao trabalho desempenhado. De acordo com estes autores, o modelo
do processo de turnover dos colaboradores consiste numa sequéncia linear de eventos que se inicia
com esta dessatisfacdo do colaborador, pela falta de convergéncia entre valores e expectativas face a
sua organizacdo. Posteriormente surge a perce¢do e avaliacdo de empregos alternativos. Nesta
avaliacdo sdo analisados os valores e interesses do trabalho, e a sua congruéncia com os valores e
interesses pessoais; sdo também avaliadas as consequéncias de abandonar o emprego atual, ou de
permanecer no mesmo. Segundo Mobley et al. (1979) outros fatores que contribuem de forma
conjunta para o processo de turnover sdo a satisfacdo sentida no trabalho, associada ao afeto
presente, a atracdo pelo emprego atual, associada ao afeto futuro esperado, e a atragdo de
alternativas alcancaveis, associadas a novos empregos. Assim, o seguinte passo deste processo de
turnover estd relacionado com a intencdo de abandonar a organizacdo, sendo considerado o percursor

imediato do turnover em si.

1.6. Teoria da ldentidade Social

Segundo a Teoria da Identidade Social (Tajfel & Turner, 1986) os individuos esforcam-se para alcancgar
ou manter uma identidade social positiva. A identidade social positiva é baseada, em grande parte, em
comparagoes favoraveis que podem ser feitas entre um grupo interno de individuos e alguns grupos
externos relevantes, sendo que o grupo interno deve ser percebido como positivamente diferenciado
ou distinto dos grupos externos. Quando a identidade social é insatisfatoria os individuos vao esforgar-
se para abandonar o seu grupo, e juntar-se a um grupo que se distinga de forma mais positiva. Assim,
os individuos devem identificar-se com o seu grupo, caso contrario vdo querer abandona-lo e juntar-
se a outro grupo que seja comparavel (ou seja, que apresente algumas semelhangas com o seu). Deste
modo, trabalhadores que tenham uma motiva¢do para a promog¢ao do meio ambiente e valorizem a
adogdo de praticas de recursos humanos verdes vao esperar que os lideres adotem um certo tipo de
comportamentos, caso contrario vdo deixar de se identificar com o grupo em que estdo inseridos,

aumentando a inteng¢do de abandono da organizagao.

1.7. Teoria das Trocas Sociais

Esta teoria comecou a ganhar destaque no final do ano de 1950 tendo sido cada vez mais utilizada
para explicar relagGes sociais e diadicas (Davlembayeva & Alamanos, 2023). Defende que o
comportamento social de individuos que estabelecem relacGes com outros € guiado por um principio
base de andlise custo-beneficio dessas mesmas relacdes. Refere ainda que a decisdo de um individuo
de continuar ou de participar em trocas sociais depende do grau em que as mesmas trazem melhores

recompensas face a outras potenciais relagdes.

12



A Teoria das Trocas Sociais explica quatro componentes principais do comportamento social dos
individuos. Em primeiro lugar, define que as ferramentas de reforco, ou seja, as recompensas/
beneficios e recursos envolvidos nas trocas sociais sustentam a motivacao para os individuos se
envolverem numa interacdo social. As recompensas sdo o resultado de relagdes sociais com uma
conotacdo positiva, e por outro lado, um recurso é um atributo que dd a um individuo a capacidade de
visualizar a recompensa atuando como estimulo para as pessoas se envolverem em relagées de trocas
sociais. A segunda componente refere-se aos mecanismos de troca, sendo postulado que os recursos
sdo trocados com base numa andlise subjetiva de custo-beneficio. Esta analise por sua vez depende
de duas condi¢Ges que condicionam a decisdo da pessoa de realizar relagbes de trocas sociais sendo
estas: o grau em que um desempenho semelhante foi recompensado a outros individuos no passado;
e o grau em que o resultado da troca social é valiosa para o individuo. Em terceiro lugar, é defendido
gue estas trocas sdo estimuladas por estruturas sociais e fatores de capital social. As estruturas sociais
refletem a contingéncia do resultado das intera¢des estabelecidas num momento inicial, enquanto
gue o capital social é representado por diferentes formas de entidades sociais como normas, regras,
expectativas, entre outros, podendo assim facilitar, mas também restringir o desenvolvimento de
relagOes sociais e os seus resultados. Por fim, a quarta componente subjacente as trocas sociais é a
reciprocidade, que por sua vez cria obrigacGes entre ambas as partes deste tipo de relacdes,
defendendo que os humanos sdo seres naturalmente predispostos para adotar comportamentos que
garantam a reciprocidade. Ou seja, as pessoas por norma iniciam relacionamentos com a expectativa
de que o “favor”, as contribuicbes para as relagdes, sera retribuido embora sem algum tipo de
exigéncia imediata subjacente, sendo a troca social orientada para o longo prazo.

Deste modo, os colaboradores que tenham preocupa¢ées com o meio ambiente (motivos
altruistas ambientais), através da Teoria das Trocas Sociais vdo esperar que os seus lideres adotem
comportamentos alinhados com os seus valores e que demonstrem compromisso moral com as

praticas de GHRM.

Surge assim a H1: A relagdo entre os Motivos altruistas ambientais e a Intengao das equipas de
abandonar a empresa (Turnover) é mediada pelo Descomprometimento moral dos lideres no

cumprimento de praticas de GHRM.

Descomprometimento moral Intengdo das equipas de

Motivos altruistas ambientais dos lideres no cumprimento abandonar a empresa

de praticas de GRHM (Turnover)

Figura 1.2. Modelo hipotético 1 em estudo
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1.8. Importancia das Praticas de Green Human Resources Management

Relacionando com o conceito de GHRM apresentado, e tendo em conta que é um construto que estd
a adquirir uma crescente importancia, qualquer estudo em torno deste tema terd grandes contributos
para a teoria e para a pratica por permitir que as empresas recebam orienta¢do estratégica sobre o
tipo de praticas de recursos humanos verdes a adotar, e a sua importancia. Estas praticas representam
0s programas, processos e técnicas que efetivamente sdo implementados nas organiza¢cdes de modo
a reduzir os impactos negativos ambientais ou potenciar os impactos positivos, tendo sempre como
objetivo melhorar a sustentabilidade e a performance ambiental das empresas. No entanto, para
atingir este tipo de resultados torna-se crucial o apoio das pessoas de modo a criar, praticar e manter
uma cultura de sustentabilidade (Arulrajah, Opatha, & Nawaratne, 2015).

Tendo em conta a importancia da adocao deste tipo de praticas para as empresas, mas também
para a satisfacdo dos colaboradores decorrente da existéncia de um alinhamento entre os seus valores
e da sua lideranga, fazendo com que ndo queiram abandonar a sua organizacdo, como exposto

anteriormente, surge assim mais uma das hipdteses em estudo.

H2a: A relagdo entre a Adocao de Praticas de Gestdao de Recursos Humanos Verdes por parte das
empresas e a Intencdo das equipas de abandonar a empresa (Turnover) é mediada pelo

Descomprometimento moral dos lideres no cumprimento de praticas de GHRM.

Descomprometimento moral Intengdo das equipas de
dos lideres no cumprimento abandonar a empresa
de praticas de GRHM (Turnover)

Adogéo de Praticas de Gestdo

de Recursos Humanos Verdes

Figura 1.3. Modelo hipotético 2a em estudo

1.9. Descomprometimento Moral & Alteragdes Climaticas

Segundo Peeters, Diependaele, & Sterckx (2019), as alteracOes climaticas foram provocadas por
atividade humana devido a emissado de gases de estufa, tendo consequentemente impactos bastante
significativos na vida atual e futura das pessoas, estando associada ao desencadeamento de efeitos
meteoroldgicos adversos, que por sua vez tém impactos negativos nos alimentos, qualidade da agua,
saude, entre outros. Contudo, apesar destas consequéncias serem visiveis, ainda existe uma falta de
motivagdo significativa para combater as alteracGes climaticas. As pessoas atualmente estdo
descomprometidas com o meio ambiente devido a dois motivos: o julgamento moral convencional
nao identifica as alteragdes climaticas como sendo um problema moral importante; e pela relutancia

dos individuos em mudar os seus comportamentos. Estes motivos sdo agravados quando o
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descomprometimento moral é mais acentuado pois € um mecanismo através do qual os individuos
adotam comportamentos tendo em conta apenas o seu interesse préprio, sem existir conflito com os
seus padrdes morais (Bandura, 2007).

De modo a reduzir estes efeitos todos os individuos tém um papel importante na adocdo e
promocdo de comportamentos sustentdveis, como as praticas de GHRM. Tendo em conta os efeitos
gue a Guerra na Ucrania teve nos precos da energia (Publico, 2023), pode acontecer que uma diferenca
nas temperaturas tenha impacto no descomprometimento moral dos lideres no cumprimento de
praticas de GHRM. Ou seja, com um aumento das temperaturas deixa de ser necessario um consumo
de energia tdo elevado (derivado de aquecimento), reduzindo os custos associados para as empresas.
Deste modo, pode ser mais facil para os lideres se descomprometerem moralmente pelo facto de o

problema poder perder relevancia e importancia, surgindo assim a seguinte hipdtese em estudo:

H2b: A relacdo entre a Adocdo de Praticas de Gestdo de Recursos Humanos Verdes por parte das
empresas e a Intencdo das equipas de abandonar a empresa (Turnover) é mediada pelo
Descomprometimento moral dos lideres no cumprimento de praticas de GHRM, que por sua vez é

impactado por uma Diferenga de temperaturas no meio ambiente.

Diferenga de
temperaturas

Descomprometimento moral Intengdo das equipas de
dos lideres no cumprimento abandonar a empresa
de préticas de GRHM (Turnover)

Adogdo de Praticas de Gestdo
de Recursos Humanos Verdes

Figura 1.4. Modelo hipotético 2b em estudo

1.10. Outros outcomes organizacionais

No ambito do presente estudo foram tidos em consideracdo outros outcomes organizacionais que
podem ser afetados pelo descomprometimento moral dos lideres no cumprimento de praticas de
GHRM. Os outcomes em questdo sdo a sensacao de integra¢ao na organizagao e o burnout.

Segundo Yao et al. (2004, pag. 159), a integracdo no trabalho (job embeddedness) é definida como
“as forcas combinadas que impedem uma pessoa de deixar o seu emprego”, que inclui fatores como

o estado civil, envolvimento na comunidade e antiguidade no emprego. Por outro lado, para os autores
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Ng & Feldman (2006) a integracdo no trabalho é representada por um conjunto de forgas (ajuste,
vinculo e sacrificios) que mantém as pessoas nas suas organiza¢des atuais (pag.338). Umas destas
forcas, o ajuste ou adequacao, é caracterizada pela correspondéncia existente entre as competéncias
de um individuo e os requisitos organizacionais, e a correspondéncia existente entre os interesses
individuais e as recompensas organizacionais disponibilizadas. Quanto mais forte for a percecdo de
gue existe correspondéncia entre estes fatores, mais integrado estara o individuo na sua organizacgao.
Outra das forcas mencionadas é o vinculo, que se refere a extensao dos lagos que os individuos tém
com outras pessoas e com atividades no trabalho (por exemplo, lacos de amizade ou interdependéncia
entre tarefas). Quanto mais vinculos um individuo tiver na sua organizagao, maior a sua integracao na
mesma. Por fim, a Ultima destas forcas é o sacrificio, sendo caracterizada pelo total de perdas que os
individuos teriam ao deixar as suas organizacdes atuais, estando assim associada a avaliagdes de risco
pessoais e individualizadas. Deste modo, quando maior for o sacrificio associado a saida da
organizacao, maior sera a integracdo no trabalho.

Por fim, quanto ao burnout, segundo Tage et al. (2005, pag. 197) o burnout pode dividir-se em trés
aspetos: burnout pessoal, que se define como o grau de fatiga e exaustdo fisico e psicolégico
experienciado pela pessoa; burnout relacionado com o trabalho, que representa o grau de fatiga e
exaustdo fisico e psicoldgico experienciado pela pessoa relacionado com o seu trabalho; e burnout
relacionado com o cliente, definido como o grau de fatiga e exaustao fisico e psicoldgico experienciado
pela pessoa relacionado com o seu trabalho com clientes. Neste estudo, a definicdo utilizada serd
aquela que se relaciona com o trabalho desempenhado.

Segundo Angelini (2023), atualmente o burnout no trabalho também pode ser descrito como um
construto multidimensional referido como a exposicado repetida a stress relacionado com o trabalho.
Este conceito estd ainda relacionado com sentimentos de exaustdo, fatiga emocional, cinismo, atitudes
negativas em torno do trabalho e eficacia profissional reduzida.

Por outro lado, o burnout representa também uma sindrome psicoldgica em resposta a exposi¢do
prolongada a stressors emocionais e interpessoais crénicos no trabalho, sendo que esta resposta é
definida por trés dimensdes: exaustdo; cinismo e desapego do trabalho; e ineficacia e sensagao de
falta de realizagdo. A exaustdo representa a dimensao basica de stress individual referente ao burnout,
estando relacionada com sentimentos de sobrecarga e esgotamento dos recursos fisicos e emocionais.
O cinismo representa o contexto interpessoal do burnout, referindo-se a uma resposta negativa,
insensivel ou excessivamente distante relativamente a diversos aspetos do trabalho. Por fim, a
ineficacia representa a dimensdo de autoavaliacdo do burnout estando ligada a sentimentos de
incompeténcia ou falta de realiza¢do e produtividade no trabalho (Maslach, Schaufel & Leiter, 2001).

Compreender se o descomprometimento moral dos lideres tem impacto no burnout sentido pelas

equipas também é algo relevante tendo em conta que este representa uma sindrome que resulta de
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stress crénico sentido no trabalho com consequéncias negativas ao nivel fisico (diabetes, doencas
cardiacas, dores de cabeca e problemas respiratérios), ao nivel psicolégico (insénia, depressdo, entre
outros) e ao nivel profissional (dessatisfacdo no trabalho, absenteismo, entre outros) (Salvagioni,

2017).

1.11. Objetivos

Desta forma, o presente estudo tem como principal objetivo perceber quais os impactos do
descomprometimento moral dos lideres no cumprimento de praticas de Green HRM e se atua
enguanto mediador entre a preocupacao ambiental das suas equipas e a sua intencdo de abandonar
a empresa; e entre a adogdo de praticas de recursos humanos verdes, e novamente sobre a intencao
de abandono das organizagdes por parte dos colaboradores. Sera ainda proposto testar os efeitos da
diferenca de temperaturas entre os dois momentos da recolha de dados no descomprometimento
moral dos lideres na adocdo de Praticas de GHRM. Para atingir o objetivo principal é necessario
compreender alguns aspetos, tais como, o nivel de preocupacdo moral dos lideres com o meio
ambiente, como para com as alteracGes climaticas ou a atual crise energética. Serd também alvo de
estudo as praticas de Green HRM que as empresas tém implementadas, como também serd necessario
compreender o nivel de preocupacdo das equipas com o meio ambiente. De forma geral, este estudo
pretende contribuir para as falhas de literatura em torno do tema, contribuindo com resultados que
tenham possiveis implicagdes praticas no ambito do estimulo da propagacdo de praticas de Green HRM

nas empresas, de modo a melhorar o seu desempenho.
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CAPITULO 2

Metodologia

2.1. Amostra

No ambito da realizacdo deste estudo foram consideradas duas amostras distintas mediante o método
de recolha de dados - quantitativo e qualitativo. No caso do estudo quantitativo, a amostra utilizada é
uma amostra nao probabilistica bola de neve tendo em conta que os resultados foram obtidos através
de uma lista de contactos proximos, que posteriormente pediram aos seus colegas de equipa (com a
mesma chefia direta) que respondessem também ao questionario.

Tendo em conta os objetivos de investigacao, os critérios de inclusdo definidos para a amostra do
estudo quantitativo foram: ter idade superior a 18 anos; estar atualmente vinculado contratualmente
a uma empresa; a empresa em que se estd a trabalhar estar sediada em Portugal; ter uma equipa
composta por pelo menos trés elementos. Por outro lado, os critérios de exclusdo definidos foram: ter
idade inferior a 18 anos; ndo estar atualmente empregado; a empresa em que se estd a trabalhar ndo
estar sediada em Portugal; e a equipa em que se esta inserido ser composta por menos de trés
elementos. No total, foram registadas 120 respostas validas obtidas através do primeiro questionario
enviado de um total de 175 respostas.

Apds a conclusdao de ambos os questionarios, aos critérios de selegdo dos participantes definidos
anteriormente, incluiu-se ainda o critério de os participantes terem de ter respondido de forma
completa a ambos os questiondrios enviados em momentos distintos. Deste modo, a dimensao total
final considerada no estudo como valida foi de 60, de um total de 95 respostas ao segundo
questionario.

Dos 60 participantes (Anexo A), 43 encontram-se na faixa etaria dos 20-29 anos; 12 tém entre 30
e 39 anos; 4 participantes tém entre 40 e 49 anos; e 1 encontra-se na faixa etaria dos 50-59 anos. Mais
de metade dos participantes do estudo sdo do sexo feminino (57%), sendo os restantes do sexo
masculino (43%). A maioria dos participantes possui licenciatura (58%), 38% tem o grau de mestre e
apenas 3% concluiram apenas o ensino secundario em termos de habilitagdes académicas. Quanto ao
setor dos participantes destacam-se o setor tecnoldgico (28%) e de consultoria (20%), estando os
restantes inquiridos distribuidos pelos setores da Banca (8%), Energia (10%), Recuperagdo de Crédito
(2%), Retalho (13%), Seguros (5%), Saude (5%), e Telecomunicagbes (7%). A antiguidade dos
participantes nas suas empresas varia entre os 12 anos e 1 més sendo em média, 2,5 anos (desvio
padrdo = 3,9). Os 60 participantes encontram-se divididos em grupos de 3 por 20 equipas com um lider

diferente.
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A amostra utilizada no estudo qualitativo é também uma amostra ndao probabilistica, mas por
conveniéncia, pois foram escolhidas pessoas mais proximas e convenientes para serem alvos do Focus
Group. Os critérios de selecao sdao semelhantes aos critérios definidos para o estudo quantitativo, que
por sua vez consistem em: ter idade superior a 18 anos; estar atualmente vinculado contratualmente
a uma empresa; a empresa em que se estd a trabalhar estar sediada em Portugal.

No total o Focus Group foi constituido por 7 inquiridos, sendo que 5 sdo do sexo feminino (71%) e
2 do sexo masculino (29%). A média das idades dos participantes é de 23 anos com um desvio padrdo=
3,7. O setor de atividade das empresas das quais os participantes fazem parte variam entre o setor da

energia, hotelaria, consultoria, telecomunicac¢des e tecnologia (Anexo B).

2.2. Procedimento

O procedimento adotado consistiu em recolher informacdo através de dois meios distintos:
questionarios (de modo a recolher informacdo quantitativa) e Focus Group (de modo a recolher
informacdo qualitativa). Quanto a aplicacdo dos questionarios, estes foram enviados em 2 momentos
distintos: um entre 8 de novembro de 2022 e 5 de janeiro de 2023, e o outro entre 5 de margo e 5 de
maio de 2023. A recolha de dados implica uma abordagem multinivel, onde sdo necessarios pelo
menos 30 grupos constituidos por pelo menos 3 pessoas com a mesma chefia direta. Esta escolha
deve-se ao facto das organizacdes serem sistemas com multiniveis pelo que requerem modelos
conceptuais multinivel (Kim et al., 2014).

Na primeira recolha de dados, obtiveram-se 120 respostas vdélidas, correspondendo a 40 grupos
constituidos por 3 colaboradores da mesma equipa, reportando a mesma chefia. Através da segunda
recolha de dados o n2 de respostas validas diminuiu em 50%, tendo sido obtidas 60 respostas validas,
equivalendo a 20 grupos.

A recolha de dados em dois momentos pretende averiguar se um aumento das temperaturas, face
a crise energética que ultrapassamos atualmente, tem impacto na preocupagcdo e comportamentos
adotados ligados a sustentabilidade. Deste modo, desde o inicio da recolha de dados em ambos os
momentos, todos os dias foram monitorizadas as temperaturas maximas em Portugal segundo o IPMA
(Instituo Portugués do Mar e Atmosfera).

O contacto com os inquiridos foi realizado através do WhatsApp e LinkedIn. A transmissdo do
questionario, feita posteriormente com os colegas de equipa, ficou ao critério de cada pessoa que
fosse contactada, ficando a mesma responsavel por avisar assim que toda a equipa envolvida
respondesse ao questionario. De forma a identificar as respostas de elementos com a mesma chefia,
foi inserida uma questdo para identificar as primeiras duas letras do primeiro nome e apelido da

hierarquia direta, tendo sido dado o exemplo do nome “Sofia Tavares” que ficaria “SOTA”. A
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plataforma utilizada foi o Qualtrics, pois para além de outras funcionalidades permite filtrar por certas
respostas, como pelas iniciais do nome da chefia inserido.

Quanto a estrutura do questionario, em primeiro lugar, foram apresentados os objetivos do
estudo e o seu contributo, de forma sucinta, para que os participantes compreendessem o intuito do
guestionario a que se comprometeram responder, com o devido consentimento e de forma voluntaria.
Foi também assegurado o anonimato dos participantes (que se identificaram com os ultimos 4 digitos
do seu n? de telemdvel) e o anonimato das suas empresas, tendo sido apenas pedido para ser
identificado o setor em que a respetiva organizac¢do atua.

Em relagdo ao Focus Group, este ocorreu num momento apenas, a 18 de marco de 2023. O
contacto com os participantes foi feito via Whatsapp. Apds se ter a confirmacdo do numero de
participantes foi enviado um convite via Microsoft Teams, plataforma utilizada para dinamizar a
sessdo. A estrutura do Focus Group consistiu em partilhar 18 questées, distribuidas por 5 temas
relacionados com as varidveis em estudo. Inicialmente foi confirmado com o grupo se estavam de
acordo com a gravacao da sessdo, e com a sua participacdo no estudo; posteriormente foram
explicitadas as regras do grupo focal, e foi ainda realizado um Ice Breaker para dinamizar a sessao entre

os participantes. A duracdo da sessao foi de aproximadamente 2h.

2.3. Analise dos Dados

2.3.1. Analise dos Dados quantitativos

Quanto aos questionarios, foram utilizadas diferentes escalas e itens em dois momentos temporais de
modo a compreender se o papel dos lideres no cumprimento de praticas de GHRM se alterou face a
diferenga de temperaturas, o que implica um maior consumo de energia nos meses mais frios, e que
teve custos agravados decorrentes da crise energética. O detalhe das questes contidas em ambos os
instrumentos nos dois momentos temporais encontram-se nos anexos C e D.

ApOs ser realizada a recolha dos dados quantitativos, os mesmos foram inseridos numa base de
dados e analisados mediante o software IBM SPSS Statistics para o Windows, Versdo 29.0. De seguida
foi desenvolvida uma analise fatorial com o objetivo de verificar a acuidade das variaveis para cada um
dos fatores, como a sua adequabilidade para a amostra em estudo. No caso das escalas
unidimensionais, recorreu-se ao método de rotag¢do obliquo Direct Oblimin, enquanto que nas escalas
multifatoriais foi aplicado o método ortogonal Varimax. Por fim, foi analisada a consisténcia interna

dos fatores. Todos os outputs do SPSS podem ser encontrados no Anexo E em maior detalhe.
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Escala — Preocupagées com as alteragbes climdticas (Tempo 1)

A primeira escala foi retirada de um estudo de Moore et al. (2012), sendo composta por 8 itens
(ex. 1. Para a minha chefia é aceitdvel que uma empresa contribua para o aquecimento global, desde
que seja para manter os postos de trabalho e o seu funcionamento) medidos através de uma escala de
Likert de “1 — Discordo Totalmente” a “7 — Concordo Totalmente” que visa avaliar o nivel do
descomprometimento moral dos lideres. A cotagdo resulta da média do somatdrio dos resultados
obtidos em cada dimens3o.

Da analise fatorial da escala foi possivel concluir que apenas uma componente engloba todos os
itens da escala, tendo apresentado uma consisténcia interna de a=0,942. Por fim, através do compute

variable foi criada uma nova variavel (DesMorT1) para poder ser utilizada estatisticamente.

Escala — Motivos altruistas ambientais (Tempo 1)

A escala dos motivos altruistas ambientais foi medida também com uma escala de Likert de “1 —
Discordo Totalmente” a “5 — Concordo Totalmente” tendo sido retirada de um estudo de
Gkargkavouzi, Halkos & Matsiori (2019). E composta por 4 itens (ex. 2. E urgente salvaguardar recursos
naturais para futuras gerag¢des) tendo sido acrescidos mais 3 itens (ex. 6. Preocupo-me, e procuro
reduzir o consumo de dgua na minha empresa) que visam avaliar a preocupacdo individual com a
reducdo do consumo de agua e energia no local de trabalho, assim como a preocupag¢do em adotar
comportamentos pré-ambientais, com o intuito de averiguar o nivel de adoc¢do deste tipo de
comportamentos por parte dos inquiridos. A cotacdo resulta da média do somatério dos resultados
obtidos em cada dimensdo, tendo sido invertido o item 4.

Da andlise fatorial da escala foi possivel concluir que duas componentes englobam todos os itens
da escala, tendo sido criados 2 novos fatores. Apenas o primeiro fator foi considerado relevante para
o presente estudo, tendo sido intitulado de “Motivos altruistas ambientais” e apresentando uma
consisténcia interna de a=0,837. A partir do mesmo foi criada a nova variavel MAItAmT1 para ser usada

estatisticamente.

Escala — Prdticas de Gestdo de Recursos Humanos Verde (Tempo 1)

A presente escala, retirada de um estudo de Tang et al. (2018), esta ligada a adogdo de praticas
de recursos humanos verdes nas organizagGes, sendo composta por 19 itens (ex. 3. Recruta
funciondrios com consciéncia ecoldgica) medidos através de uma escala de Likert de “1 — Discordo
Totalmente” a “5 — Concordo Totalmente”. A cotacdo resulta da média do somatério dos resultados
obtidos em cada dimensao.

Da analise fatorial da escala foi possivel concluir que quatro componentes englobam todos os

itens da escala, tendo sido criados 4 novos fatores. O primeiro fator, intitulado “Avaliacdo de
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Desempenho e Formacgao Verde” apresentou uma consisténcia interna de a=0,912 tendo sido o Unico
considerado relevante a utilizar no presente estudo. A partir deste fator foi criada a nova variavel

“AvFrmVT1” para ser usada estatisticamente.

Questoes Sociodemogrdficas (Tempo 1)

Por fim, o ultimo conjunto do questionario de T1 é composto por 8 questdes sociodemograficas
gue se relacionam com o sexo dos inquiridos, a sua idade, habilitacdes académicas, funcdo/categoria
profissional, antiguidade na empresa, setor da empresa, as primeiras duas letras do nome e do apelido
da sua chefia (para identificar as respostas dadas pelos membros da mesma equipa), e os ultimos 4
digitos do seu numero de telemdvel (para comparar as respostas dadas no segundo momento

temporal).

Escala — Turnover (Tempo 2)

A escala relacionada com o turnover, envolve 4 itens (ex. 1. Estou ativamente a procura de um
novo emprego; 3. E provdvel que procure um novo emprego no proximo ano) medidos através de uma
escala de Likert de “1 — Discordo Totalmente” a “7 — Concordo Totalmente” retirada de um estudo de
Jenkins (1993). A cotagdo resulta da média do somatdrio dos resultados obtidos em cada dimensao.

Da analise fatorial da escala foi possivel concluir que apenas um componente engloba todos os
itens da escala, tendo apresentado uma consisténcia interna de a=0,865. Por fim, através do compute

variable foi criada uma nova variavel (TurnovT2) para poder ser utilizada estatisticamente.

Questdo Sociodemogrdfica (Tempo 2)
O ultimo item incluido no questionario no segundo momento é sociodemografico sendo referente
aos numeros de telemdvel de modo a permitir a identificagdo e validagdao de resposta num primeiro

momento.

Para além destas escalas, que permitiram criar varidveis a utilizar estatisticamente, foi ainda criada
outra para complementar a andlise de resultados. Utilizando os valores maximos das temperaturas
registadas durante a recolha de respostas em T1 e T2 (Anexo F) foi criada a variavel “MaxT2eT1” que

representa a diferenga entre as temperaturas maximas registadas em T2 e T1.

2.3.2. Analise dos Dados qualitativos

Quanto ao Focus Group, este envolveu analisar as variadveis em estudo: o descomprometimento moral

dos lideres na adogdo de praticas de GHRM, os motivos altruistas ambientais, a intencdo de abandono
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da organizacdo, a adocao de praticas de GHRM por parte das empresas, complementando com os
outros outcomes organizacionais mencionados na revisao literaria: a integracdo na organizacdo e o
burnout, de modo a analisar outro tipo de impactos que o descomprometimento moral dos lideres no
cumprimento de praticas de GHRM pode ter. Deste modo, foram aplicadas 8 questdes relacionadas
com o descomprometimento moral; 4 questGes com as Praticas de GHRM; 1 questdao com o Turnover;
3 questdes com a Integracdo na Organizagdo; e 2 questdes relacionadas com o burnout (Anexo G).
Com a realizagdo deste grupo focal, o objetivo foi compreender em maior detalhe a opinido dos
participantes quanto ao tema do descomprometimento moral dos seus lideres em tematicas de
GHRM, qual o impacto dessas a¢des nas equipas, que praticas adotam na empresa, em que medida o
ambiente é importante para os participantes, e quais os motivos que impedem os lideres/organizacdes
de aplicar medidas em pro/ do meio ambiente.

Segundo Henriques & O’Neill (2022) os Focus Groups envolvem um pequeno grupo de pessoas
gue providenciam dados qualitativos em torno de uma discussao direcionada a compreender melhor
um topico de interesse. De modo a identificar, analisar e agregar certos padrdes nas respostas dos
participantes foi desenvolvida uma Arvore de Categorias com a indicacdo das frequéncias de resposta
a cada subcategoria (Anexo H). Nesta Arvore forem identificadas como categorias principais: o
Descomprometimento moral dos lideres na ado¢do de comportamentos sustentaveis, estando as
subcategorias divididas pelos 6 mecanismos através do qual é possivel um lider se descomprometer
moralmente (Rotulagem Eufemistica, Distor¢do de consequéncias, Deslocamento de
responsabilidade, Comparacgdo vantajosa, Justificacdo moral e Difusdo de responsabilidade), e pelo seu
impacto negativo nas equipas, ou pela falta do mesmo; outra das categorias definidas é o Turnover
tendo sido identificadas 2 subcategorias mediante os efeitos do descomprometimento moral dos
lideres na inten¢do de abandono da organizagdao ou nao; foram ainda identificadas as categorias:
Integragdo na Organizagdo, Exaustdao Emocional, Comprometimento moral dos lideres em adotar
praticas de GHRM, e a Implementagdo de praticas de GHRM, tendo sido definidas subcategorias
mediante as respostas obtidas pelos participantes. O esquema abaixo sistematiza as Categorias e

Subcategorias identificadas:
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Descomprometimento moral dos lideres na adogdo de
comportamentos sustentaveis

Integragdo na Organizagdo

Exaustdo Emocional

Figura 2.1. Categorias e Subcategorias identificadas na andlise do Focus Group
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CAPITULO 3

Resultados

Apds realizar as andlises mencionadas no capitulo anterior com recurso a diversos procedimentos foi
possivel obter algumas conclusdes que comprovam as hipdteses testadas. De seguida, apresentam-se

os resultados referentes ao estudo quantitativo e qualitativo.

3.1. Analise quantitativa

3.1.1. Estatistica Descritiva e Correlagoes

De modo a realizar a analise quantitativa foi utilizado o teste de correlagdes de Pearson com recurso
ao software IBM SPSS Statistics para o Windows, Versado 29.0. O quadro seguinte apresenta as médias
e desvios-padrao das varidveis aplicadas no modelo em estudo e permite obter uma visdo sobre as
correlagBes existentes entre as varidveis aplicadas no modelo em estudo sendo possivel concluir que

existem diversas correlagGes significativas no nivel 0,01 e 0,05.

Quadro 3.1. Estatistica descritiva e correlagbes

Varidveis Média DP 1 2 3 4

1. AvFrmVT1 3,04 0,77

2. MAIRAMT1 4,57 0,45 0,149

3. DesMorT1 2,59 1,08 -0,323* -0,335%*

4. TurnovT2 3,32 1,21 -0,052 0,165 0,301*

5. MaxT2eT1 5,10 4,66 0,094 0,069 0,350* 0,305*
n =60

Nota:

DP= Desvio-padréo

AVFrmVT1 = Adog¢do de prdticas relacionadas com avaliagdo de desempenho e formagédo verdes
medidas em T1

MAItAmbT1 = Motivos altruistas ambientais (representando a preocupacdo dos inquiridos com o
meio ambiente) medidos em T1

DesMorT1 = Descomprometimento moral dos lideres no cumprimento de prdticas de GHRM medido
emTl1

TurnovT2 = Turnover medido em T2

MaxT2eT1 = Diferenca entre as temperaturas madximas registadas em T2 e T1 durante a recolha de
respostas
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3.1.2. Teste de Hipoteses

Foi utilizador o software PROCESS para SPSS (versdo 29.0), nomeadamente o Modelo 4, para testar as
3 hipdteses em estudo, ou seja, para testar se a relagdo entre os motivos altruistas ambientais e a
intencdo das equipas de abandonar a sua empresa é mediada pelo descomprometimento moral dos
lideres no cumprimento de praticas de GHRM,; se a relagcdo entre a adoc¢do de Praticas de GHRM e a
intencdo de abandono da organizacao por parte dos individuos é mediada pelo descomprometimento
moral dos lideres no cumprimento de praticas de GHRM,; e se este por sua vez é impacto por uma
diferenca nas temperaturas.

Através do Quadro 3.2 abaixo é possivel concluir que existe uma relacdo negativa e significativa
entre o descomprometimento moral dos lideres e os motivos altruistas ambientais das equipas (que
representam a sua preocupacdo com o meio ambiente) referente ao T1 (Standardized Coefficient= -
0,3352; p =0,0088<0,05), ou seja, quanto maior forem os motivos altruistas ambientais das equipas,
menor sera o descomprometimento moral dos lideres no cumprimento de praticas de GHRM. Foi
também possivel observar que os motivos altruistas ambientais em T1 tém uma relacdo positiva e
significativa com o Turnover em T2 (Standardized Coefficient= 0,2998; p =0,0227<0,05). E ainda que o
descomprometimento moral dos lideres no cumprimento de praticas de GHRM (T1) estabelece uma
relacdo positiva e significativa com o Turnover (T2) (Standardized Coefficient= 0,4016; p =0,0027<0,05)

Por fim, a tabela demonstra um bootstrapping (intervalo de confianga (IC) de 95% em torno do
efeito indireto; 5000 amostras) com estimativas de confianga bias-corrected que confirmaram as
hipdteses de media¢do tendo em conta que os efeitos indiretos ndo continham o valor zero. Assim,
conclui-se que o descomprometimento moral das chefias na adog¢do de praticas de GHRM tem um
efeito mediador na relagdo entre os motivos altruistas ambientais de T1 e o Turnover das equipas em

T2 [-0,7422; -0,0843] comprovando-se a Hipdtese 1 em estudo.

Quadro 3.2. Analise do Modelo de Mediagdo, Hipdtese 1

Consequentes
M (DesMorT1) Y (TurnoverT2)
Antecedentes Standard.Coefficient p Standard.Coefficient p
X (MAItAmbT1) -0,3352 0,0088 | 0,2998 0,0227
M (DesMorT1) - - 0,4016 0,0027
Total Effects Indirect Effects do X no Y
Standard.Coefficient p BootLLCl BootULCI
Total Effect do X no Y 0,1652 0,2072 | -0,7422 -0,0843

O seguinte Quadro (3.3) permite concluir que existe uma relagdo negativa e significativa entre o
descomprometimento moral e a adog¢do de praticas de avaliagdo de desempenho e formacdo verdes
(AVFrmVT1) em T1 (Standardized Coefficient= -0,3231; p =0,0118<0,05), ou seja, quanto maior a

adocdo de praticas verdes relacionadas com avaliagdo de desempenho e formagdo verde, menor o
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descomprometimento moral dos lideres no cumprimento de praticas de GHRM. E possivel observar
também que o Turnover de T2 estabelece uma relacdo positiva e significativa com o
Descomprometimento Moral de T1 (Standardized Coefficient=0,3175; p =0,0206<0,05) indicando que
um maior descomprometimento moral no cumprimento de praticas de recursos humanos verdes
provoca um aumento na inten¢do de abandono dos colaboradores das empresas.

Esta tabela demonstra um bootstrapping (intervalo de confianga (IC) de 95% em torno do efeito
indireto; 5000 amostras) com estimativas de confianga bias-corrected que confirmaram as hipdteses
de mediagdo tendo em conta que os efeitos indiretos ndo continham o valor zero. Assim, conclui-se
gue o descomprometimento moral das chefias na ado¢do de praticas de GHRM em T1 tem um efeito
mediador na relacdo entre praticas de avaliacdo de desempenho e formacdo verdes em T1 e o

Turnover das equipas em T2 [-0,3497; -0,0159] corroborando a Hipdtese 2a.

Quadro 3.3. Andlise do Modelo de Mediacao, Hipdtese 2a

Consequentes
M (DesMorT1) Y (TurnoverT2)
Antecedentes Standard.Coefficient p Standard.Coefficient p
X (AVFrmVT1) -0,3231 0,0118 | 0,0506 0,7054
M (DesMorT1) - - 0,3175 0,0206
Total Effects Indirect Effects do X no Y
Standard.Coefficient p BootLLCl BootULCI
Total Effect do X no Y -0,0519 0,6935 | -0,3497 -0,0159

Por fim, com a inclusdo da covariate representativa da diferenga entre os maximos de
temperatura entre T2 e T1 (Quadro 3.4) foi possivel concluir que a mesma tem um efeito positivo no
Descomprometimento moral dos lideres no cumprimento de praticas de GHRM (Standardized
Coefficient= 0,3812; p =0,0038<0,05). A semelhanca do quadro anterior foi possivel observar que as
praticas de avaliacdo de desempenho e formacdo verdes estabelecem uma relagdo negativa com o
descomprometimento moral dos lideres no cumprimento de praticas de GHRM (Standardized
Coefficient= -0,3374; p =0,0098<0,05). Contudo a media¢do nao se verificou, ndo se comprovando a

Hipdtese 2b em estudo.
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Quadro 3.4. Analise do Modelo de Mediacdo, Hipdtese 2b

Consequentes

M (DesMorT1) Y (TurnoverT2)
Antecedentes Standard.Coefficient p Standard.Coefficient p
X (AVFrmVT1) -0,3374 0,0098 | 0,0372 0,7966
M (DesMorT1) - - 0,2595 0,0951
Covariate Standard.Coefficient p Standard.Coefficient p
Diferenca entre MaxT2eT1 0,3812 0,0038 | 0,2109 0,155

Total Effects Indirect Effects do X no Y

Standard.Coefficient p BootLLCl BootULCI
Total Effect do X no Y -0,0504 0,7135 | -0,3286 0,0155
Total Effect do Covariate no Y 0,3098 0,0276 | - -

3.2. Analise qualitativa

Esta analise tem como objetivo compreender de forma mais aprofundada (em comparagdo com o
estudo quantitativo) o impacto do descomprometimento moral dos lideres na adogdo de praticas de
GHRM. Procurou aprofundar os impactos nas equipas e também outros fatores como os obstaculos ao
investimento em praticas de GHRM nas empresas. Os resultados obtidos no Focus Group serviram para
dar suporte as conclusées identificadas no estudo quantitativo, permitindo obter uma visdo e opinido
dos participantes mais detalhada. A figura abaixo ilustra o Modelo Conceptual obtido através das

conclusdes retiradas da analise do Focus Group:

Turnover das Equipas

Exaustdo emocional
Impacto negativo das Equipas

Integracdo das Equipas
Descomprometimento na organizagao
moral dos lideres na
adogdo de
comportamentos
sustentaveis iy Comprometimento

Rotulagem Distorgdo de Deslocamento de
Eufemistica Consequéncias Responsabilidade

moral das equipas na
adogdo de
comportamentos
sustentaveis

S Comprometimento extra
Investimento em Praticas o e
de GHRM dos lideres com praticas de
i GHRM

Figura 3.1 Modelo Conceptual das Conclusdes do Focus Group

Categoria 1 - Descomprometimento moral dos lideres na adogéio de comportamentos sustentdveis

A primeira categoria em andlise pretende avaliar o impacto que o descomprometimento moral
dos lideres na ado¢do de comportamentos sustentdveis via os 8 mecanismos cognitivos
interrelacionados que facilitam a ado¢do de comportamentos antiéticos (Bandura, 2002) tem nas

equipas.
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Uso de Rotulagem Eufemistica por parte dos Lideres com impacto negativo nas equipas

Nesta subcategoria foram agrupadas situacdes relatadas em que o descomprometimento moral
dos lideres (real ou hipotético) através do uso de rotulagem eufemistica tem impacto negativo na
adogdo de comportamentos sustentaveis por parte das equipas. Apenas foi registada uma resposta
que representa uma tendéncia ocasional para ndo adotar comportamentos sustentdveis quando o
lider atenua os seus comportamentos através da linguagem utilizada (“acho que toda a gente aqui ja
teve comportamentos nao sustentaveis nem que seja mandar qualquer coisa para o chdo, nao digo

que seja frequentemente, mas pelo menos uma vez ou outra ja toda a gente o fez”).

Uso de Rotulagem Eufemistica por parte dos Lideres sem impacto nas equipas

Nesta subcategoria foi registada uma maior frequéncia de respostas que na subcategoria anterior
(f=4) indicando que o uso de linguagem atenuante para justificar comportamentos ndo sustentaveis
pode ndo ter impacto na adocdo de comportamentos sustentaveis por parte das equipas, no entanto,
foi mencionado que é algo que esta dependente do comportamento em si, e também dos valores e da
cultura da organizacdo e dos lideres (“portanto depende do tipo de comportamento e também
depende da prépria cultura ndo sé da organizacdo mas também dos valores que o préprio lider
transmite, e nds se calhar ndo estamos em posicdo tdo de topo e ndo podemos se calhar dar uma

opinido”).

Uso de Distor¢do de Consequéncias por parte dos Lideres com impacto negativo nas equipas

A partir da andlise desta subcategoria foi possivel concluir que um nimero elevado de respostas
(f=6) indica que caso o lider distorcesse as consequéncias dos seus atos contra o meio-ambiente iria
impactar de forma negativa as equipas tendo em conta os lideres assumem o papel de role models na
organizagdo (“eu acho que acaba sempre por afetar um bocado a equipa porque se o lider é o modelo
nds acabamos sempre por pér em causa”). Este impacto negativo pode ser mais acentuado quando as
equipas ndo tém bem definido o que sdo comportamentos em prol ou contra o meio ambiente (“eu
acho que sendo que o lider influencia muito o grupo (...) se for uma equipa em que as pessoas hdo
estejam suficientemente confiantes de que aquilo é certo pode ter um impacto negativo nos

comportamentos da equipa”).

Uso de Distorgdo de Consequéncias por parte dos Lideres sem impacto nas equipas
Esta subcategoria apenas foi reforcada duas vezes (f=2) ndo sendo tdo frequente entre os
participantes o impacto da distor¢do de consequéncias por parte dos lideres na adog¢do de

comportamentos sustentdveis pelas equipas. Estes casos apenas se registaram por parte dos
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individuos que demonstram ter convicgcdes mais fortes face ao meio-ambiente (“se realmente acredito

que é importante vou lutar e vou tentar mudar isso na empresa”).

Uso de Justificagdo Moral por parte dos Lideres sem impacto nas equipas

Da analise desta subcategoria foi possivel aferir que o uso de uma justificagdo em nome de um
bem maior para a ado¢do de comportamentos nao sustentaveis por parte dos lideres é algo que
demonstrou nao ter impacto nos participantes deste estudo (f=4) quando nao se identificam com este
tipo de comportamentos tentando até em alguns casos mudar a opinido do lider. (“mas ia sempre
tentar falar acordo com os meus valores; dizer que também n3o me identificaria com isso e que nado
achava que era correto e tentar mudar a opinido”). Noutras respostas foi mencionado que se iria tentar
perceber o ponto de vista do lider e tentar chegar a um consenso que fizesse sentido para o individuo
(“Tentar perceber porque é que ele estava a agir dessa forma, porque é que isso traz um beneficio
para a organizacao”; “Portanto acho que era tentar perceber também o lado dele e discutir e tentar
chegar a um consenso que fizesse sentido para mim”). Nestas situa¢des o impacto nas equipas pode
acabar por ser negativo caso o lider seja persuasivo e o consenso definido também tenha

consequéncias negativas para o meio-ambiente.

Uso de Comparacgdo Vantajosa por parte dos Lideres sem impacto nas equipas

Esta subcategoria também permitiu concluir que alguns participantes, apesar de poucos, (f=3) ndo
se deixariam influenciar por uma comparacdo que atenuasse a gravidade dos comportamentos ndo
sustentaveis adotados por parte dos lideres, fazendo com que os individuos aceitassem as suas acgées.
Foi mencionado que tentariam dar a sua opinido contra esses mesmos comportamentos, chamando a
atencdo do lider, tendo em conta que apesar de existirem comportamentos de maior ou de menor
risco, € com maior ou menor impacto, todos tém um impacto global na promog¢do de um meio-
ambiente saudavel (“solugdo seria chamar a atengdo o lider”; “o impacto é um impacto quer seja

minimo ou mais global, mas ndo seria aceitavel de qualquer forma”).

Uso de Deslocamento de Responsabilidade por parte dos Lideres com impacto negativo nas equipas

A partir da analise desta subcategoria foi possivel concluir que a atribui¢do da responsabilidade a
outro individuo pelos seus atos contra o meio-ambiente poderia fazer com que um elemento da sua
equipa aceitasse os seus comportamentos, mesmo indo contra as suas convic¢des com receio das
repercussoes que poderiam advir da sua chefia (“o que quer que seja mas também temos ter nogdo
do impacto, ele ndo deixa de ser nosso chefe portanto podemos ter repercussées também para nés,

portanto é sempre com mais cautela”) (f=1).
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Uso de Deslocamento de Responsabilidade por parte dos Lideres sem impacto nas equipas

Nesta subcategoria concluiu-se também que nos casos em que ocorre o deslocamento de
responsabilidade os membros das equipas adotam uma postura mais passiva (“no final do dia cada um
sabe das atitudes que faz e das consequéncias que essas atitudes tém, obviamente que ndo me cabe
a mim julgar qualquer que seja a atitude das pessoas externas a mim porque |a estd cada um sabe de
si”), enquanto outros tentariam dar a sua opinido a chefia (“posso dar a minha opinido portanto contra
a minha a chefia”; “vou opinar, vou lutar contra, mas pronto ndo posso lutar sozinha se ele estiver a

favor é ele que vai fazer as coisas portanto”) (f=4).

Uso de Difusdo de Responsabilidade por parte dos Lideres sem impacto nas equipas

Da analise desta subcategoria foi possivel concluir que a difusdao de responsabilidade relativa a
comportamentos adotados contra o meio ambiente ndo teria impacto nas equipas (f=4) por sentirem
gue ndo ha muito que poderiam fazer para ir contra esse tipo de atos (“muitas vezes ndo ha muita
coisa que possamos fazer, podemos dar a nossa opinidao, mas ndo podemos ter a percecdo de que
podemos mudar a organizacdo como um todo”) sendo que é algo que também pode depender do tipo
de cultura da empresa (“depende do ambiente da propria empresa, porque ha pessoas de certeza que

sentem que a sua opinido ndo é ouvida de forma impactante”).

Categoria 2 - Turnover
A categoria seguinte em analise pretende avaliar o impacto que o descomprometimento moral
dos lideres na adogdo de praticas de GHRM tem na inteng¢do de abandonar a organizagdo por parte

das equipas.

Descomprometimento moral dos lideres impacta de forma negativa o turnover das equipas

Esta subcategoria permitiu concluir que o descomprometimento moral dos lideres na adogao de
praticas verdes tem um impacto significado na intencdo de abandono da organizagdo (f=13) em
particular quando o impacto negativo no meio-ambiente é elevado (“se fosse um impacto muito muito
grande, ou seja se a falta de adogdo tivesse um impacto muito grande no ambiente eu acho que
colocaria isso em causa”), quando os valores dos individuos ndo estdo alinhados com os do lider/
empresa (“se depois o meu lider ndo agisse de certa forma. Ai eu acho que sim isso ja ia ter influéncia
na minha decisdo de abandonar a empresa”), e quando estdo na posicdo financeira para o fazer (“Se
eu vou estar na posicao financeira em que para mim é facil despedir-me do meu emprego sé porque
sim portanto eu acho que era preciso avaliar estas 2 coisas, e se isso realmente me fizer muita confusado

e for contra os meus valores, ai sim eu considerava abandonar o emprego”).
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Descomprometimento moral dos lideres ndo impacta o turnover das equipas

Por outro lado, nesta categoria foram também registadas algumas opinides distintas, apesar de
em menor numero (f=3) relativamente a decisdo de abandonar a empresa devido ao
descomprometimento moral dos lideres face a praticas de GHRM, por serem ponderados outros
fatores como o saldrio, experiéncia profissional e seguranga, em sobreposi¢cdao a importancia que a
sustentabilidade tem nos seus valores (“por muito que a sustentabilidade seja importante, a

sustentabilidade ndo nos paga as contas ao final do més”).

Categoria 3 — Integragéo na Organizagéo
Esta categoria pretende avaliar o impacto que o descomprometimento moral dos lideres na

adocdo de praticas de GHRM tem na sensacao de integracdo na empresa por parte das equipas.

Descomprometimento moral dos lideres

Esta subcategoria permitiu analisar o impacto do descomprometimento moral dos lideres na
adocdo de praticas de GHRM nas suas equipas tendo sido concluido que quando existem diferencgas
nos valores ligados a sustentabilidade, e nas praticas verdes do dia-a-dia, tem impacto na integracao
das equipas (“Se eu tiver valores relacionados com sustentabilidade, e a minha organizacdo ndo os

tiver, isso podera impactar a minha integra¢do”) (f=2).

Investimento em prdticas de GHRM

Da analise de outros aspetos que tém impacto na sensa¢do de integracao das equipas foram
relatados alguns exemplos que a promovem, de forma positiva (f=3). Nomeadamente os
investimentos realizados para a promogdo da sustentabilidade na organizagdo (“investe milhdes em
sustentabilidade. Pessoalmente acho que me faz sentir bem”), e a divulgacdo dos impactos positivos
das empresas no meio-ambiente (“o facto de haver muita comunicacdo, muitas noticias, sobre de que
forma é que nds estamos a atingir estes objetivos sustentaveis, acaba por ter um impacto no sentido
em que nds temos a sensagdo de que estamos a ter um impacto positivo no ambiente portanto eu

acho que no meu caso eu sinto que me integra”).

Categoria 4 - Exaustéio Emocional

Esta categoria pretende avaliar o impacto que o descomprometimento moral dos lideres na

adogdo de praticas de GHRM tem na exaustdao emocional sentida por parte das equipas.
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Descomprometimento moral dos lideres

Nesta subcategoria verificou-se que o descomprometimento moral dos lideres provoca exaustdo
emocional nas equipas (f=4) quando existe um desalinhamento muito grande entre as crengas e
valores de ambas as partes (“Algo muito extremo tem um impacto em mim, nunca me aconteceu sentir
exaustdao emocional, mas se for uma coisa muito extrema pode deixar-me em baixo”). Também pode
suceder quando a sustentabilidade possui grande importancia para os individuos (“se dermos de facto
muita importancia ao ambiente e a sustentabilidade; se tentarmos lutar antes de eventualmente nos
despedirmos, pode acabar por ser desgastante tentarmos lutar contra tudo o que estd mal relacionado

com ambiente e isso podera levar ao burnout”).

Categoria 5 - Comprometimento moral dos lideres em adotar prdticas de GHRM
Esta categoria procura analisar o impacto que o comprometimento moral dos lideres em adotar

praticas de GHRM tem nas equipas.

Impacto positivo nas equipas

Foi possivel concluir que o comprometimento com praticas verdes apenas tem impactos positivos
nas equipas (f=2) fazendo com que se sintam inspirados (“lider da sustentabilidade na minha empresa;
ele trabalha no 82 piso e todos os dias vai de escadas, vai para o trabalho de bicicleta; portanto é
mesmo um exemplo a seguir”) tendo em conta que o lider assume um papel importante nas empresas
(“acho que acaba por influenciar sempre a equipa nestas pequenas coisas, e que eu acho que estdo a

fazer a diferenga”).

Categoria 6 - Implementagdo de prdticas de GHRM
Por fim, esta categoria procurou identificar e analisar os principais obstaculos que podem surgir

face a implementagdo de praticas de GHRM.

Principais obstdculos

Da anadlise desta subcategoria foi possivel identificar que as principais barreiras a este tipo de
praticas sdo: a burocracia (“com grandes empresas as coisas demoram mais tempo a ser
processadas”); a falta de recursos financeiros para investir (“A maior parte das empresas em Portugal
sdo PMEs, e um dos grandes problemas para ter este tipo de praticas é especialmente a parte
financeira”); aspetos sociais (“é um bocadinho social também do género, nés ndo estamos a espera
qgue um diretor va de transportes para a empresa”); por comodidade (“as pessoas ndo querem abdicar
do seu proprio tempo, da sua prépria comodidade em prol do ambiente”); e as ajudas do Estado (“algo
que poderia ajudar a ultrapassar estes obstaculos seria ajuda do Estado a empresa”).
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Todas estas transcrigdes assim como outras complementares podem ser encontradas no Anexo
H. De modo global é possivel concluir que esta andlise suporte as hipdteses em estudo permitindo

reforcar a andlise quantitativa realizada.
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CAPITULO 4

Discussao

Este estudo tem como principal objetivo compreender os impactos do descomprometimento moral
dos lideres no cumprimento de praticas de GHRM. De forma aprofundada pretende avaliar se atua
como mediador na relagdo entre os motivos altruistas ambientais dos colaboradores e a sua intengao
de abandonar a organizacao; na relacao entre a adogao de Prdticas de Gestao de Recursos Humanos
Verdes e a intencdo dos colaboradores de abandonar a organizacdo; e ainda nesta mesma relacao, é
pretendido testar se uma diferenca nas temperaturas tem impacto no descomprometimento moral

dos lideres no cumprimento de Praticas de GHRM.

4.1. Contributos Teoricos

Em primeiro lugar, o presente estudo permitiu confirmar o papel do descomprometimento moral dos
lideres na adocdo de praticas de GHRM como mediador na relacdo entre os motivos altruistas
ambientais dos colaboradores (representando a sua preocupacdo com o meio ambiente) e a sua
intengcdo de abandono da organizagao, corroborando a Hipdtese 1 em estudo. Para além desta
mediacao foi observada uma relagao negativa e significativa entre o descomprometimento moral dos
lideres e os motivos altruistas ambientais das equipas. Em termos tedricos estas conclusdes
contribuem para a Teoria da Identidade Social que defende que os individuos devem, e querem,
identificar-se com o grupo social em que estdo inseridos partilhando ideais semelhantes, caso
contrdrio vdo querer abandonar esse grupo e juntar-se a outro com o qual se identifiquem (Tajfel &
Turner, 1986). Contribui ainda para a Teoria das Trocas Sociais ha medida em que demonstra que os
individuos avaliam as relacGes que estabelecem mediante uma andlise custo-beneficio, sendo que,
guando esperam que os lideres adotem certo tipo de comportamentos alinhados com as suas
preocupacdes e essa expectativa ndo é correspondida, deixam de querer estabelecer essa relagdo
provocando a inten¢do de abandono da organiza¢do (Davlembayeva & Alamanos, 2023).

Decorrente desta mediacdo foi ainda observada uma relacdo positiva e significativa entre os
motivos altruistas ambientais (T1) e o Turnover (T2). Tal relacdo pode ser justificada pelo facto de a
sua organizagdo nao adotar Prdticas de GHRM, fazendo com que colaboradores que tenham
preocupagdes com o meio ambiente (motivos altruistas ambientais superiores) ndo se identifiquem
com os comportamentos da organizagao provocando dessatisfacdo, e originando a intengdo de

abandono da empresa (Gupta et al., 2022).
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De forma complementar, o estudo qualitativo permitiu validar que o descomprometimento moral
via trés dos mecanismos cognitivos mencionados por Bandura (2002) tem impacto na preocupacéo e
adocdo de comportamentos sustentdveis por parte das equipas. Um destes mecanismos é a
Rotulagem Eufemistica, demonstrando que o uso de certa linguagem para atenuar comportamentos
pouco sustentaveis tem impacto na ado¢do desses mesmos comportamentos por parte das equipas.
Tendo em conta que os lideres sao vistos como exemplos (Krishnan, 2002), o uso de distor¢do de
consequéncias para justificar atos que vao contra o meio-ambiente também demonstrou ter impacto
na adoc¢do de comportamentos sustentaveis pelas equipas, especialmente quando estas ndo tém bem
definido para si o que é correto ou ndo nestas tematicas. Por fim, o deslocamento de responsabilidade
também demonstrou ser um mecanismo de descomprometimento moral com impacto na adocao de
comportamentos sustentdveis por parte das equipas. Desta forma o presente estudo contribui para a
falta de literatura em torno do tema da importancia da lideranca no suporte e promocao de iniciativas
pré-ambientais, e também para a necessidade de abordar as temdticas de GHRM com recurso a uma
abordagem multinivel, que permite diferentes niveis de analise (Ren et al., 2018).

Foi ainda identificada outra relacdo de mediacdo onde o descomprometimento moral dos lideres
no cumprimento de praticas de GRHM atua como mediador entre a adogdo de Praticas de GHRM por
parte das organizacGes e a intencdo de abandono da empresa por parte dos colaboradores. Verificou-
se também que existe uma relagdo negativa e significativa entre o descomprometimento moral dos
lideres no cumprimento de praticas de GHRM e a adogdo de praticas de avaliacdo de desempenho e
formacdo verdes. Deste modo, comprova-se também que lideres descomprometidos moralmente face
a praticas de GHRM ndo promovem um ambiente sustentdvel nas organizagdes sendo estas
fundamentais para a vantagem competitiva e performance das empresas (Zaid et al. 2018). Permite
concluir também que estas praticas sdao importantes para os colaboradores tendo impacto na sua
inten¢do de abandono da empresa quando os lideres estdo descomprometidos moralmente tendo em
conta que segundo Glavas, Senge, & Cooperrider (2010) é necessario um estilo de lideranga forte para
as implementar.

Assim, o presente estudo também permitiu validar os efeitos positivos que um ambiente de
trabalho sustentavel tem nas equipas ao nivel da sua satisfacdo e sensa¢do de integra¢do nas
organizagdes, que consequentemente tem impacto na redugdo do turnover, segundo a teoria (Glavas,
2016). Estas conclusdes suportam também a necessidade de teoria em torno dos efeitos que uma
divergéncia entre o descomprometimento moral dos lideres e o das suas equipas tem ao nivel da
seguranca psicoldgica das mesmas (Bonner et al., 2013).

Ao nivel do turnover, foi observado no estudo quantitativo que este apresenta uma relacdo
positiva e significativa com o descomprometimento moral em T1, demonstrando que quanto maior

for o descomprometimento moral dos lideres no cumprimento de praticas de GHRM maior sera a

38



intencao das equipas de abandonar a sua empresa, por existir falta de congruéncia entre valores, e
consequentemente uma relacdo de pior qualidade entre chefia e colaborador suportando a teoria
(Krishnan, 2002).

O estudo qualitativo suportou as conclusdes do estudo quantitativo, por identificar que o
descomprometimento moral dos lideres na ado¢do de praticas de GHRM tem um impacto positivo na
intencdo de abandono da organizacdo especialmente quando existe falta de correspondéncia de
expectativas (Gupta et al., 2022), um desalinhamento entre os valores transmitidos pelo lider e
valorizados pela equipa (Mobley et al., 1979), e os individuos estarem numa posicdo financeira estavel
para abandonarem a empresa atual. Estas conclusGes corroboram a teoria da identidade social onde
os individuos desejam identificar-se com o grupo social em que estdo inseridos, ou caso contrario vao
querer abandona-lo (Tajfel & Turner, 1986).

Quanto aos outros outcomes organizacionais avaliados, foi possivel concluir que o
descomprometimento moral dos lideres na adoc¢ao de praticas de GHRM tem impacto na integracao
das equipas especialmente quando ndo existe correspondéncia entre os valores das chefias e equipas.
Esta conclusdao também suporta a teoria da identidade social tendo em conta que quando os individuos
sentem que se identificam com os valores e praticas adotadas pelo grupo social do qual fazem parte,
sentem-se mais integrados no mesmo (Tajfel & Turner, 1986). Por outro lado, foi identificado que
guando é feito um investimento em praticas de GHRM, e as mesmas sdo divulgadas de forma interna
e externa, os colaboradores sentem-se mais integrados. Estas conclusdes suportam a definicdo de
integracdo proposta por Ng & Feldman (2006) indicando que a preocupag¢do com o meio ambiente por
parte das chefias, e a promocgdo de praticas de GHRM representa uma das for¢cas que mantém um
individuo numa organizagdo, sendo esta for¢ca um vinculo, por permitir uma maior identificacdo entre
a organizagao e consequente sensagao de integra¢do. Posteriormente, ao nivel do burnout, o estudo
qualitativo permitiu concluir que o descomprometimento moral dos lideres pode provocar exaustdo
emocional nas equipas caso exista um desalinhamento grande na aplica¢do de praticas de GHRM e nos
valores que a lideranca transmite no dia-a-dia face as expectativas dos colaboradores. Deste modo o
presente estudo contribui para a falta de literatura em torno dos possiveis antecedentes do burnout
(Angelini, 2023), por permitir validar que certas reacGes a eventos experienciados no trabalho, neste
caso relacionados com a falta de adogdo de comportamentos sustentdveis por parte dos lideres, tem
impacto na sua experiéncia afetiva, e consequentemente na sua satisfacdo com o trabalho podendo
originar exaustdao emocional.

Com a inclusdo da Covariate no presente estudo foi detetado que a diferenca entre os maximos
de temperatura entre T2 e T1 tem efeito no Descomprometimento Moral dos lideres face ao
cumprimento de praticas de GHRM, refletindo que um aumento de temperaturas provoca um

aumento no descomprometimento moral dos lideres na adocdo de praticas de GHRM. Desta forma
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contribuiu-se para a literatura em falta em torno de tematicas relacionadas com o meio ambiente e
gue contribuam para o incentivo a adocdo de praticas que preservem o ecossistema, tendo em conta
a atual degradacdo do meio ambiente (Kim et al., 2014), e o reconhecimento das alteracdes climaticas
como um problema real e que implica mudancas nos hdbitos didrios dos individuos (Peeters,

Diependaele, & Sterckx, 2019).

4.2. Implicagbes para a pratica

As conclusdes e resultados obtidos através do estudo quantitativo e qualitativo constituem praticas e
guidelines relevantes de serem seguidas pelo tecido empresarial portugués na area das praticas de
GHRM. Este tipo de praticas devem ser alvo de atencdo por parte dos lideres nas empresas pois sao
promotoras da sustentabilidade nas organizacdes Yong et al. (2019) trazendo diversos beneficios para
0 negdcio e para as equipas. Sdo os lideres quem deve promover este tipo de praticas assumindo o
sponsorship junto das equipas que lideram de modo a serem um exemplo a seguir e promover atitudes
sustentaveis no ambiente de trabalho contribuindo assim para uma melhoria da performance
ambiental, social e econémica da empresa (Zaid et al., 2018). Para além destas praticas terem impacto
em contexto laboral, o mesmo estende-se para a vida pessoal dos colaboradores fazendo com que
adotem os mesmos comportamentos verdes aplicados no trabalho noutros contextos (Fachada et al.,
2022).

Para além destas praticas trazerem diversos beneficios, o presente estudo também demonstrou
que o descomprometimento moral dos lideres na adog¢do de praticas de GHRM tem impactos
negativos nas equipas podendo fazer com que as queiram abandonar. Assim, é importante que as
empresas adotem um conjunto de medidas considerando as diferentes praticas de GHRM. Ao nivel da
avaliagdo de desempenho devem apostar em incluir componentes, objetivos e metas ecoldgicas que
promovam e motivem a adogao de praticas que preservem o meio ambiente tendo em conta que estas
atividades servem para que os colaboradores adotem comportamentos alinhados com os objetivos
ambientais das organiza¢des. No plano de formagdo devem procurar incluir contetdos obrigatérios
relacionados com a gestdo ambiental de modo a capacitar e conscientizar a for¢a de trabalho nestas
tematicas e incentivar a uma gestdo verde do conhecimento. O processo de recrutamento deve estar
direcionado para o uso de employer branding verde de modo a selecionar candidatos que escolhem
empresas que promovem a sustentabilidade e tém consciéncia ecoldgica, contudo, para atrair este
tipo de candidatos também as empresas devem mostrar que tém uma orientac¢do ecoldgica. Segundo
Bauer & Aiman-Smith (1996) foi identificada uma relacdo positiva entre a ado¢do de uma atitude
amigavel face ao ambiente por parte das empresas e a perce¢do de atratividade da companhia,

procura e aceitacdo de empregos na mesma. Outro tipo de praticas a adotar estdo relacionadas com
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as recompensas verdes, e com dar a oportunidade aos colaboradores de participar em tomadas de
decisdao relacionadas com o meio ambiente por permitir colocar em prdatica os conhecimentos
aprendidos. De modo global, com a adocdo de todas estas praticas as organizacbes vao estar a
contribuir para a performance ambiental da organizacao (Tang et al., 2018; Arulrajah et al., 2015) e
para a retencgdo e satisfacdo dos colaboradores (Wagner, 2011).

Os lideres devem apoiar todas estas praticas tendo em conta que as equipas sdo mais propensas
para experimentar iniciativas/ praticas ambientais quando sentem que os seus supervisores suportam
acGes ambientais, ou seja, mais facilmente as equipas se vao sentir engaged para adotar este tipo de
comportamentos (Haddockmillar, Sanyal and Mullercamen, 2016). Algo que as empresas e lideres
devem fazer para mostrar o seu apoio e dedicacdo as praticas ambientais é comunicar de forma
constante e clara os esforcos que a organizacdo estd a adotar em torno da sustentabilidade através de
diversos meios como reunides em equipa, newsletters, partilha nas redes sociais, entre outros, tendo
em conta que a percecdo dos colaboradores é importante para promover a sua participacdo em
comportamentos ambientais na organizacdo e identificar como podem apoiar mais a adocdo de

atitudes em prol do meio ambiente na organizagdo (Cantor & Morrow, 2012).

4.3. LimitagOes e sugestdes para futuras investigacoes

Apesar dos diversos contributos do presente estudo, o mesmo apresenta algumas limitacGes que
devem ser consideradas na sua analise. Em primeiro lugar, um dos aspetos a ter em consideragdo é a
dimensdo da amostra quantitativa, sendo esta constituida por 60 participantes, pertencentes a 20
equipas distintas, podendo ser considerada de pequena dimensdo. Futuro estudos devem tentar obter
uma amostra mais significativa se adotarem a mesma abordagem multinivel e medi¢do de respostas
em dois momentos distintos tendo em conta que amostras maiores produzem resultados mais
confidveis, apesar de existirem estudos que também consideram amostras pequenas representativas
(Bar-Hillel, 1979). Um dos motivos que levou a dimensdo reduzida da amostra foi a falta de equipas
constituidas por 3 elementos, possivelmente fruto dos efeitos negativos do COVID-19 (Foss, 2021).
Quanto a composicao da amostra, também mais de metade dos participantes apresentam uma faixa
etaria entre os 20-29 anos pelo que no futuro pode ser favoravel tentar obter respostas de
colaboradores de outras gerag¢ses pelas diferentes perspetivas que podem trazer ao estudo (Ardueser
& Garza, 2021). Os setores de mais de metade dos participantes incide no setor tecnoldgico e de
consultoria pelo que estudos futuros também irdo beneficiar da inclusdo de uma amostra mais
dispersa e variada em termos de setores de atividade de modo a aumentar a representatividade. Por
outro lado, a analise de um setor em particular pode permitir obter resultados adaptados a realidade

das empresas, qualificacGes dos colaboradores, e expectativas.
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Outra limitagao identificada neste estudo relaciona-se com o numero de Focus Groups realizados,
tendo sido conduzido apenas um. No futuro sera benéfico desenvolver mais Grupos Focais para obter
informagbes mais diversas em relacdo as opinides e sensacdes das pessoas face ao
descomprometimento moral dos lideres no cumprimento de praticas de GHRM e o impacto do mesmo
nas equipas, ndo obstante, a informacdo recolhida permitiu obter conclusdes relevantes para o estudo
e de forma complementar face a andlise quantitativa. Também o tipo de amostra do estudo qualitativo
se apresenta como uma limitagdo tendo em conta que é uma amostra ndo probabilistica por
conveniéncia tendo sido alvo pessoas com uma faixa etdria muito similar (dos 22 aos 24 anos) e
predominantemente do género feminino. No futuro também podem ser realizados estudos
direcionados para certas geracées de modo a compreender o seu comportamento no local de trabalho
e desenvolver estratégias de atracdo e retencdo especificas.

Relacionando com os construtos avaliados no Focus Group recomenda-se que no futuro se testem
outros outcomes organizacionais através de uma andlise quantitativa para além do turnover, como a
integragdo nas organizagdes ou a exaustdo emocional. Segundo Angelini (2023) sdo necessarios mais
estudos em torno dos antecedentes do burnout (exaustdo emocional) de modo a providenciar
implicacdes praticas para os trabalhos e organizacées.

Foi ainda identificada outra limitacdo relacionada com a geografia e contexto dos participantes
fazendo todos parte de empresas sediadas em Portugal. Apesar do estudo ter permitido obter
conclusdes relevantes para o contexto nacional e apresentar possiveis cursos de a¢do a seguir com
impactos positivos nas equipas, no futuro pode ser importante replicar esta analise para outras
geografias permitindo retirar conclusdes de outros contextos.

Mesmo com a identificagdo das limitagGes aqui expostas o presente estudo envolveu uma analise
guantitativa em 2 momentos distintos, com a complementaridade de uma andlise qualitativa de modo
a analisar tematicas relevantes, recentes, e com pouca literatura associada até ao momento sendo um
tema com interesse emergente.

Do estudo qualitativo foi possivel identificar algumas das principais barreiras a adogao de praticas
de GHRM como a burocracia; a falta de recursos financeiros para investir; aspetos sociais e de status
associados a certas hierarquias; por comodidade, associada a uma maior rapidez de deslocagdo em
certos casos utilizagao veiculo préprio ao invés de transportes publicos; e as ajudas do Estado, para
tentar ultrapassar a falta de recursos financeiros. Neste sentido recomenda-se que futuros estudos
abordem esta tematica no contexto de paises desenvolvidos tendo em conta que a literatura até ao
momento se foca nos paises em desenvolvimento pelo impacto mais significativo que a adogdo deste

tipo de praticas tem no seu ecossistema, associado a reducdo de poluicdo (Ye et al., 2023).
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Conclusao

O presente estudo permitiu obter diversos contributos para a teoria e para a pratica em torno dos
impactos do descomprometimento moral dos lideres na adogdo de praticas de GHRM. Em primeiro
lugar, foi possivel aferir que um lider descomprometido moralmente na adocao deste tipo de praticas
atua como mediador na relacdao entre os motivos altruistas ambientais dos colaboradores e a sua
intencdo de abandono da organizacdo; e entre a adogdo de prdticas de GHRM por parte das empresas
e a intencdo de abandono por parte dos colaboradores. Foi ainda identificado que um aumento nas
temperaturas provoca um aumento no descomprometimento moral dos lideres no cumprimento de
praticas de GHRM.

Em termos praticos, as Organiza¢Ges devem direcionar os seus esfor¢os para a adogdo de praticas
de GHRM de modo a contribuir para uma melhoria da sua performance mas também para a promogao
do meio ambiente. Estas orientacdes estratégicas devem ter o sponsorship dos lideres por serem
muitas vezes role models nas organizacdes sendo relevante estarem integradas em grande parte do
ciclo de vida do colaborador. Em primeiro lugar, pela implementacdao de um employer branding verde,
tendo em conta que empresas que divulgam o seu compromisso com a sustentabilidade aparentam
ser mais atrativas; ter critérios de recrutamento e selegao verdes para se contratar colaboradores com
uma consciéncia ecoldgica; a avaliagdo de desempenho deve ter objetivos que promovam a
preserva¢dao do meio ambiente e recompensas relacionadas com a sustentabilidade; por, fim também
deve ser dada formacdo que consciencialize sobre estas tematicas.

Existem ainda muitas questGes por responder relativamente ao descomprometimento moral dos
lideres e as praticas de GHRM sendo este um tema que cada vez ganha mais destaque nas
organizacOes. Desta forma o presente estudo contribuiu para a falta de literatura em torno do tema
permitindo orientar estrategicamente as organizacGes para que melhorem o seu desempenho global

ao mesmo tempo que promovem o bem-estar do meio-ambiente.
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Anexos

Anexo A - Caracterizacao da amostra quantitativa

Variaveis Sociodemograficas f %
Género Feminino 34 57
Masculino 26 43
Faixa etaria 21-29 43 72
30-39 12 20
40-49 4 7
50-59 1 2
Habilitagdes Académicas Ensino Secundario 2 3
Licenciatura 35 58
Mestrado 23 38
Setor da empresa Banca 5 8
Consultadoria 12 20
Energia 6 10
Telecomunicagdes 4 7
Recuperagdo de crédito 1 2
Retalho 8 13
Saude 3 5
Seguros 3 5
Tecnoldgico 17 28

Anexo B — Caracteriza¢ao da amostra qualitativa

Data: 18/3 as 14h30

Ne Idade Género Cargo Setor Antiguidade

1 23 feminino Environment Engineer Trainee Energia 9 meses

2 22 feminino Trainee de Operagdes Telecomunicagdes 9 meses

3 22 feminino Learning and Development trainee  Energia 1ano

4 22 masculino HR Generalist Hotelaria 1ano e 3 meses
5 24 feminino HR Specialist Tecnologia 11 meses

6 23 masculino Consultant Consultoria 1ano e 5 meses
7 22 feminino Consultant Consultoria 8 meses
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Anexo C— Questionario de T1

Introdugao

No ambito de uma investigacdo para um projeto a decorrer no ISCTE Business School agradeco a sua
participacdo neste questionario.

O objetivo sera avaliar alguns aspetos do seu trabalho atual, assim como comportamentos do seu lider e
praticas adotadas pela sua organizacdo, no ambito da sustentabilidade e gestdo de recursos humanos verde.

O anonimato dos participantes e das suas respetivas empresas é garantido.
Ird existir um segundo momento de estudo, sendo aplicada uma versao reduzida deste questionario.
Como forma de agradecimento pelo tempo despendido serd sorteado um cartdo FNAC no valor de 15€.

Obrigada.

1. Seguem-se um conjunto de afirmacGes que descrevem alguns aspetos acerca preocupacao pelas
alteragBes climaticas sentida pela sua chefia. Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada
afirmacdo. Utilize a seguinte escala de 7 pontos:

Discordo Discordo Discordo Ndo concordo Concordo Concordo Concordo
Totalmente Moderadamente Nem discordo Moderadamente Totalmente
1 2 3 4 5 6 7

1. Para a minha chefia é aceitavel que uma empresa contribua para o aquecimento
global, desde que seja para manter os postos de trabalho e o seu funcionamento.
2. Para a minha chefia, violar os principios acordados para a redugdo do
aquecimento global sdo pequenos danos colaterais que fazem parte do negdcio.

3. Para a minha chefia, constatando que as grandes empresas contribuem imenso
para o aquecimento global, ndo vé problema que pequenas empresas também 11213 (4|5 (6|7
possam contribuir com uma pequena percentagem de poluigdo.

4. Para a minha chefia, desde que tenham a protec¢do e o apoio das autoridades e
Governos, acredita que as empresas ndo devem ser responsabilizadas pelo 11213 (4 (5 (6|7
aquecimento global.

5. Para a minha chefia, ndo é da responsabilidade de uma empresa seguir os
principios acordados para a redugdo do aquecimento global, quando efetivamente |1 |2 |3 [4 [5 [6 |7
as outras empresas ndo o fazem.

6. Para a minha chefia, ndo faz mal que uma empresa contribua para o aquecimento
global, porque as consequéncias serdo minimas.

7. Para a minha chefia, é aceitavel despedir qualquer funcionario lunatico que
defenda medidas de reduc¢do do aquecimento global, contrarias as suas préprias 1121|345 |6 |7
orientagdes.

8. Para a minha chefia, as empresas ndo podem investir na redugdo do aquecimento
global, pois os Governos lhes impdem taxas de impostos muito elevadas.

2. Ositens seguintes procuram avaliar motivos que o levam a si préprio a adotar comportamentos pro-
ambientais. Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada afirmacgdo. Utilize a seguinte escala de

5 pontos:
Discordo Discordo Ndo concordo Concordo Concordo
Totalmente Nem discordo Totalmente
1 2 3 4 5
Boas condi¢des ambientais beneficiam a saiide da comunidade e dos seus membros 1(2|3|4
E urgente salvaguardar recursos naturais para futuras geracdes 1123415
A degradacdo ambiental tem condi¢Ges adversas na humanidade 1123 |4
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Ndo estou preocupado com o bem-estar de outras pessoas

Preocupo-me, e procuro reduzir o consumo de energia na minha empresa

Preocupo-me, e procuro reduzir o consumo de agua na minha empresa

Procuro adotar comportamentos pré-ambientais no meu local de trabalho
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3. Seguem-se um conjunto de afirmacdes que descrevem alguns aspetos acerca das praticas de gestdo de

recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou discorda com cada afirmagdo. Utilize a

seguinte escala de 5 pontos:

Discordo ) N&o concordo Concordo
Discordo . Concordo
Totalmente Nem discordo Totalmente
1 2 3 4 5

IA minha Organizacdo:

1. Atrai candidatos que utiliza critérios verdes para selecionar asl, | 5
organizacGes em que pretende trabalhar.

2. Utiliza employer branding verde para atrair empregados verdes. 1 PR B
3. Recruta funciondrios com consciéncia ecoldgica. 1 P B
4. Desenvolve programas de formagdo em gestdo ambiental para
aumentar a consciéncia ambiental, competéncias e pericia dos|l 2 B
funciondrios.

5. Tem formacgdo integrada para criar o envolvimento emocional dos1 b b
empregados na gestdo ambiental.

6. Incentiva uma gestdo verde do conhecimento (ligar a educagdo e o
conhecimento ambiental a comportamentos para desenvolver solugbes|l 2 3
preventivas).

7. Utiliza indicadores de desempenho ecoldgicos no seu sistema de1 b b
gestdao de desempenho e avaliagGes.

8. Estabelece metas, objetivos e responsabilidades ecoldgicas para 1 b b
gestores e empregados.

9. Os gestores tém objetivos definidos para alcangar resultados1 b b
lecoldgicos incluidos nas avaliagdes.

10. O sistema de gestao do desempenho apresenta desvantagens para 1 bk
quem ndo cumprir com os objetivos de gestdao ambiental.

11. Disponibiliza beneficios verdes (transporte/viagem) em vez de dar1 b b
cartGes pré-pagos para a compra de produtos verdes.

12. Faculta incentivos financeiros e fiscais (empréstimos de bicicleta,1 b b
utilizacdo de carros menos poluentes).

13. Oferece recompensas baseadas no reconhecimento na gestdo
ambiental para o pessoal (reconhecimento publico, prémios, férias|l [2 B
pagas, tempo livre, certificados de oferta).

14. Tem uma clara visdo de desenvolvimento para orientar as agdes dos 1 b b
empregados na gestdo ambiental.

15. Existe um clima de aprendizagem mutua entre os empregados para 1 b B
um comportamento e consciéncia ecoldgica na organizagao.

16. Existem canais de comunicac¢do formais ou informais para difundir a1 b b
cultura verde da organizacao.

17. Os empregados estdo envolvidos na melhoria da qualidade e na1 b b
resolucdo de problemas sobre questdes ecoldgicas.

18. Oferece aos empregados a possibilidade de participar em praticas

de gestdo ambiental, tais como boletins informativos, esquemas de b b
sugestdes, grupos de resolucdo de problemas, campedes de baixo teor|

de carbono e equipas de agdo verde.

19. Aposta numa cultura de prote¢do ambiental. 1 R B
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Questoes sociodemograficas

1. Sexo
Feminino
Masculino

2. lIdade
Resposta aberta

3. Habilitagcdes académicas (grau de ensino concluido)
Ensino secundario
Licenciatura
Mestrado
Doutoramento
Outra opgdo (indique qual)

4. Funcgdo / Categoria profissional
Resposta aberta

5. Antiguidade
Resposta aberta

6. Setor da empresa
Alimentacdo, bebidas
Automovel
Banca
Consultadoria
Educacdo
Energia
Engenharia
Industria (especificar qual)
Recursos Humanos
Retalho
Seguros
Saude
Tecnoldgico
Transporte/ Logistica
Turismo
Outro (indique qual)

7. Primeiras 2 letras do nome e apelido das chefias
Resposta aberta

8. Inserir 4 ultimos numeros do contacto telefonico (serve para identificar e comparar as respostas
dadas num segundo momento temporal)

Anexo D — Questionario de T2

Introdugao

No dmbito de uma investigacdo para um projeto a decorrer no ISCTE Business School agradeco a sua
participacdo neste segundo questionario.

O objetivo sera avaliar alguns dos aspetos incluidos no questionario anterior, no ambito da sustentabilidade e
gestdo de recursos humanos verde.
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O anonimato dos participantes e das suas respetivas empresas € garantido.

Como forma de agradecimento pelo tempo despendido sera sorteado um cartdo FNAC no valor de 15€, pelo
gue se pretender entrar no sorteio podera inserir o seu nimero de telemdvel completo.

Obrigada.

1. Ositens seguintes procuram avaliar a sua intencdo de abandono da organizacdo (rotatividade). Assinale
até que ponto discorda ou concorda com cada afirmacao. Utilize a seguinte escala de 7 pontos:

Discordo Discordo Discordo Ndo concordo Concordo Concordo Concordo
Totalmente Moderadamente Nem discordo Moderadamente Totalmente
1 2 3 4 5 6 7

1. Estou ativamente a procura de um novo emprego.

2. Estou constantemente a procura de um emprego melhor.

3. E provavel que procure um novo emprego no préximo ano.

(=3 = = =
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4. Penso frequentemente em deixar o meu emprego atual.

Questoes Sociodemograficas

A Ultima questdo serve para colocar o seu numero de telemdvel completo se decidir participar no sorteio; ou
para colocar os ultimos 4 digitos do seu niumero de telemdvel caso ndo queira participar.
Numero de telemdvel ou ultimos 4 digitos

Anexo E — Outputs do SPSS

Andlise Fatorial das dimensées da escala de Preocupagées Alteragoes Climaticas (T1)

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagdo de amostragem. ,791
Teste de esfericidade de Bartlett Aprox. Qui-quadrado 513,731
gl 28
Sig. <,001

Comunalidades

Inicial Extracdo

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca 1,000 ,677
preocupacao pelas alteragGes climaticas sentida pela sua chefia. Assinale até que

ponto discorda ou concorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 7

pontos: - 1. Para a minha chefia é aceitavel que uma empresa contribua para o

aquecimento global, desde que seja para manter os postos de trabalho e o seu

funcionamento.
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Seguem-se um conjunto de afirmagGes que descrevem alguns aspetos acerca
preocupacao pelas alteragGes climaticas sentida pela sua chefia. Assinale até que
ponto discorda ou concorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 7
pontos: - 2. Para a minha chefia, violar os principios acordados para a redugdo do
aquecimento global sdo pequenos danos colaterais que fazem parte do negdcio.
Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca
preocupacdo pelas alteragdes climaticas sentida pela sua chefia. Assinale até que
ponto discorda ou concorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 7
pontos: - 3. Para a minha chefia, constatando que as grandes empresas contribuem
imenso para o aquecimento global, ndo vé problema que pequenas empresas
também possam contribuir com uma pequena percentagem de poluigdo.
Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca
preocupacao pelas alteragGes climaticas sentida pela sua chefia. Assinale até que
ponto discorda ou concorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 7
pontos: - 4. Para a minha chefia, desde que tenham a protecdo e o apoio das
autoridades e Governos, acredita que as empresas ndo devem ser responsabilizadas
pelo aquecimento global.

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca
preocupacao pelas alteragGes climaticas sentida pela sua chefia. Assinale até que
ponto discorda ou concorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 7
pontos: - 5. Para a minha chefia, ndo é da responsabilidade de uma empresa seguir
os principios acordados para a redugdo do aquecimento global, quando efetivamente
as outras empresas nao o fazem.

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca
preocupacdo pelas alteragdes climaticas sentida pela sua chefia. Assinale até que
ponto discorda ou concorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 7
pontos: - 6. Para a minha chefia, ndo faz mal que uma empresa contribua para o
aquecimento global, porque as consequéncias serdo minimas.

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca
preocupacado pelas alteragdes climaticas sentida pela sua chefia. Assinale até que
ponto discorda ou concorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 7
pontos: - 7. Para a minha chefia, é aceitavel despedir qualquer funcionario lunatico
que defenda medidas de redugdo do aquecimento global, contrérias as suas proprias
orientagoes.

Seguem-se um conjunto de afirmagGes que descrevem alguns aspetos acerca
preocupacdo pelas alteragGes climaticas sentida pela sua chefia. Assinale até que
ponto discorda ou concorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 7
pontos: - 8. Para a minha chefia, as empresas ndo podem investir na redugdo do
aquecimento global, pois os Governos lhes impdem taxas de impostos muito

elevadas.

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

,873

,802

,649

,813

,730

,545

,720

Método de Extragdo: analise de Componente Principal.

Variancia total explicada
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Autovalores iniciais Somas de extragdo de carregamentos ao quadrado

Componente Total % de variancia % cumulativa Total % de variancia % cumulativa

1 5,809 72,610 72,610 5,809 72,610 72,610
2 ,921 11,508 84,118

3 ,428 5,355 89,474

4 ,324 4,049 93,523

5 ,252 3,147 96,670

6 ,145 1,807 98,478

7 ,088 1,098 99,576

8 ,034 ,424 100,000

Método de Extracdo: analise de Componente Principal.

Matriz de componente?

Componente 1

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca preocupacdo pelas ,934
alteragdes climaticas sentida pela sua chefia. Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada

afirmacdo. Utilize a seguinte escala de 7 pontos: - 2. Para a minha chefia, violar os principios

acordados para a redugdo do aquecimento global sdo pequenos danos colaterais que fazem parte do

negaocio.

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca preocupagao pelas ,902
alteragdes climaticas sentida pela sua chefia. Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada

afirmagado. Utilize a seguinte escala de 7 pontos: - 5. Para a minha chefia, ndo é da responsabilidade

de uma empresa seguir os principios acordados para a redugao do aquecimento global, quando

efetivamente as outras empresas ndo o fazem.

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca preocupagdo pelas ,895
alteragdes climaticas sentida pela sua chefia. Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada

afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 7 pontos: - 3. Para a minha chefia, constatando que as

grandes empresas contribuem imenso para o aquecimento global, ndo vé problema que pequenas

empresas também possam contribuir com uma pequena percentagem de poluigdo.

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca preocupagao pelas ,854
alteragdes climaticas sentida pela sua chefia. Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada

afirmacao. Utilize a seguinte escala de 7 pontos: - 6. Para a minha chefia, ndo faz mal que uma

empresa contribua para o aquecimento global, porque as consequéncias serdo minimas.

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca preocupagdo pelas ,849
alteragdes climaticas sentida pela sua chefia. Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada

afirmacgao. Utilize a seguinte escala de 7 pontos: - 8. Para a minha chefia, as empresas ndao podem

investir na reducdo do aquecimento global, pois os Governos lhes impdem taxas de impostos muito

elevadas.
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Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca preocupacgdo pelas ,823
alteragGes climaticas sentida pela sua chefia. Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada

afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 7 pontos: - 1. Para a minha chefia é aceitavel que uma

empresa contribua para o aquecimento global, desde que seja para manter os postos de trabalho e o

seu funcionamento.

Seguem-se um conjunto de afirmagGes que descrevem alguns aspetos acerca preocupagao pelas ,806
alteragdes climaticas sentida pela sua chefia. Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada

afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 7 pontos: - 4. Para a minha chefia, desde que tenham a

protegdo e o apoio das autoridades e Governos, acredita que as empresas ndao devem ser

responsabilizadas pelo aquecimento global.

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca preocupagao pelas ,738
alteragGes climaticas sentida pela sua chefia. Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada

afirmacgdo. Utilize a seguinte escala de 7 pontos: - 7. Para a minha chefia, é aceitavel despedir

qualquer funcionario lunatico que defenda medidas de redugdo do aquecimento global, contrarias

as suas proprias orientagdes.

Método de Extracdo: analise de Componente Principal.

a. 1 componentes extraidos.

Matriz de componente rotativa?

a. Apenas um componente foi
extraido. A solugdo ndo pode ser

girada.

Consisténcia Interna das dimensées da escala de Preocupagées Alteragoes Climdticas (T1)

Fator 1 — Descomprometimento Moral

Resumo de processamento de casos

N %
Casos Vialido 59 45,0
Excluidos? 72 55,0
Total 131 100,0

a. Exclusdo de lista com base em todas as variaveis do

procedimento.

Estatisticas de confiabilidade
Alfa de Cronbach com
base em itens

Alfa de Cronbach padronizados N de itens

,942 ,945 8
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Andlise Fatorial das dimensées da escala de motivos altruistas ambientais (T1)

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagao de amostragem. ,813
Teste de esfericidade de Bartlett Aprox. Qui-quadrado 218,303
gl 21
Sig. <,001

Comunalidades

Inicial Extracdo
Os itens seguintes procuram avaliar motivos que o levam a si prdprio a adotar 1,000 ,708
comportamentos préo-ambientais. Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada
afirmacdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 1. Boas condigdes ambientais beneficiam a
saude da comunidade e dos seus membros.
Os itens seguintes procuram avaliar motivos que o levam a si prdprio a adotar 1,000 ,822
comportamentos préo-ambientais. Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada
afirmacdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 2. E urgente salvaguardar recursos naturais
para futuras geragoes.
Os itens seguintes procuram avaliar motivos que o levam a si préprio a adotar 1,000 ,708
comportamentos pré-ambientais. Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada
afirmacgao. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 3. A degradagao ambiental tem condigdes
adversas na humanidade.
Os itens seguintes procuram avaliar motivos que o levam a si préprio a adotar 1,000 ,575
comportamentos pré-ambientais. Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada
afirmacao. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 4. Ndo estou preocupado com o bem-estar
de outras pessoas
Os itens seguintes procuram avaliar motivos que o levam a si préprio a adotar 1,000 ,875
comportamentos pré-ambientais. Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada
afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 5. Preocupo-me, e procuro reduzir o
consumo de energia na minha empresa.
Os itens seguintes procuram avaliar motivos que o levam a si préprio a adotar 1,000 ,843
comportamentos pré-ambientais. Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada
afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 6. Preocupo-me, e procuro reduzir o
consumo de agua na minha empresa.
Os itens seguintes procuram avaliar motivos que o levam a si préprio a adotar 1,000 ,768

comportamentos pré-ambientais. Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada
afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 7. Procuro adotar comportamentos pro-

ambientais no meu local de trabalho.

Método de Extragdo: analise de Componente Principal.
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Variancia total explicada

Somas de rotagdo de

Somas de extragao de

Autovalores iniciais carregamentos ao quadrado guadrado?
% de % de %

Componente Total varidancia % cumulativa Total variancia cumulativa Total

1 3,708 52,968 52,968 3,708 52,968 52,968 3,200
2 1,591 22,735 75,703 1,591 22,735 75,703 2,852
3 ,588 8,397 84,100

4 ,368 5,254 89,353

5 ,304 4,342 93,695

6 ,244 3,489 97,184

7 ,197 2,816 100,000

Método de Extragdo: analise de Componente Principal.

carregamentos ao

a. Quando os componentes sdo correlacionados, as somas de carregamentos ao quadrado ndao podem ser

adicionadas para se obter uma variancia total.

Matriz de componente?

Componente

1

2

Os itens seguintes procuram avaliar motivos que o levam a si préprio a adotar
comportamentos pré-ambientais. Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada
afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 2. E urgente salvaguardar recursos
naturais para futuras geragdes.

Os itens seguintes procuram avaliar motivos que o levam a si préprio a adotar
comportamentos pré-ambientais. Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada
afirmacdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 7. Procuro adotar comportamentos pro-
ambientais no meu local de trabalho.

Os itens seguintes procuram avaliar motivos que o levam a si préoprio a adotar
comportamentos pré-ambientais. Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada
afirmacgao. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 3. A degradagdo ambiental tem
condicOes adversas na humanidade.

Os itens seguintes procuram avaliar motivos que o levam a si préprio a adotar
comportamentos pré-ambientais. Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada
afirmacdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 1. Boas condi¢gdes ambientais beneficiam
a saude da comunidade e dos seus membros.

Os itens seguintes procuram avaliar motivos que o levam a si préprio a adotar
comportamentos pré-ambientais. Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada
afirmacgao. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 6. Preocupo-me, e procuro reduzir o

consumo de dgua na minha empresa.
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Os itens seguintes procuram avaliar motivos que o levam a si préprio a adotar
comportamentos pré-ambientais. Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada
afirmacgéo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 5. Preocupo-me, e procuro reduzir o
consumo de energia na minha empresa.

Os itens seguintes procuram avaliar motivos que o levam a si préprio a adotar
comportamentos pré-ambientais. Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada
afirmacgao. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 4. Ndo estou preocupado com o bem-

estar de outras pessoas.

,673 ,650

,617 -,441

Método de Extragdo: analise de Componente Principal.

a. 2 componentes extraidos.

Matriz de padrio®

Componente
1 2

Os itens seguintes procuram avaliar motivos que o levam a si préprio a adotar
comportamentos pré-ambientais. Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada
afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 2. E urgente salvaguardar recursos
naturais para futuras geragdes.

Os itens seguintes procuram avaliar motivos que o levam a si préprio a adotar
comportamentos pré-ambientais. Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada
afirmacéo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 1. Boas condi¢cdes ambientais beneficiam
a salde da comunidade e dos seus membros.

Os itens seguintes procuram avaliar motivos que o levam a si préprio a adotar
comportamentos pré-ambientais. Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada
afirmacgao. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 3. A degradagdo ambiental tem
condic¢Oes adversas na humanidade.

Os itens seguintes procuram avaliar motivos que o levam a si préprio a adotar
comportamentos pré-ambientais. Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada
afirmagao. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 4. Ndo estou preocupado com o bem-
estar de outras pessoas.

Os itens seguintes procuram avaliar motivos que o levam a si préprio a adotar
comportamentos pré-ambientais. Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada
afirmacgao. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 5. Preocupo-me, e procuro reduzir o
consumo de energia na minha empresa.

Os itens seguintes procuram avaliar motivos que o levam a si préprio a adotar
comportamentos pré-ambientais. Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada
afirmacgao. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 6. Preocupo-me, e procuro reduzir o

consumo de dgua na minha empresa.

,890 ,043

,835 ,017

,810 ,079

,786 -,089

-,079 ,961

-,040 ,932

61



Os itens seguintes procuram avaliar motivos que o levam a si préprio a adotar ,209
comportamentos pré-ambientais. Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada
afirmacédo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 7. Procuro adotar comportamentos pro-

ambientais no meu local de trabalho.

,778

Método de Extragao: andlise de Componente Principal.
Método de Rotagdo: oblimin com Normalizagdo de Kaiser.

a. Rotacgdo convergida em 4 iteragGes.

Matriz de estruturas
Componente
1

Os itens seguintes procuram avaliar motivos que o levam a si préprio a adotar ,906
comportamentos pré-ambientais. Assinale até que ponto discorda ou

concorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 2. E

urgente salvaguardar recursos naturais para futuras geragées.

Os itens seguintes procuram avaliar motivos que o levam a si préprio a adotar ,841
comportamentos pré-ambientais. Assinale até que ponto discorda ou

concorda com cada afirmacdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 1. Boas

condi¢Ges ambientais beneficiam a saide da comunidade e dos seus

membros.

Os itens seguintes procuram avaliar motivos que o levam a si préprio a adotar ,838
comportamentos pré-ambientais. Assinale até que ponto discorda ou

concorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 3. A

degradagdo ambiental tem condigdes adversas na humanidade.

Os itens seguintes procuram avaliar motivos que o levam a si préprio a adotar ,754
comportamentos pré-ambientais. Assinale até que ponto discorda ou

concorda com cada afirmacgdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 4. Nao

estou preocupado com o bem-estar de outras pessoas

Os itens seguintes procuram avaliar motivos que o levam a si préprio a adotar ,268
comportamentos pré-ambientais. Assinale até que ponto discorda ou

concorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 5.

Preocupo-me, e procuro reduzir o consumo de energia na minha empresa.

Os itens seguintes procuram avaliar motivos que o levam a si préprio a adotar ,297
comportamentos pré-ambientais. Assinale até que ponto discorda ou

concorda com cada afirmacgdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 6.

Preocupo-me, e procuro reduzir o consumo de agua na minha empresa.

Os itens seguintes procuram avaliar motivos que o levam a si préprio a adotar ,491
comportamentos pré-ambientais. Assinale até que ponto discorda ou

concorda com cada afirmacgdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 7.

Procuro adotar comportamentos pré-ambientais no meu local de trabalho.

,365

,319

,372

,195

,933

,918

,854
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Método de Extragdo: analise de Componente Principal.

Método de Rotagdo: oblimin com Normalizagdo de Kaiser.

Matriz de correlagées de componente

Componente 1 2
1 1,000 ,362
2 ,362 1,000

Método de Extragdo: analise de Componente
Principal.
Método de Rotagdo: oblimin com

Normalizagdo de Kaiser.

Consisténcia Interna das dimensdes da escala motivos altruistas ambientais (T1)

Fator 1 — Motivos altruistas ambientais

Resumo de processamento de casos

N %
Casos Valido 59 45,0
Excluidos? 72 55,0
Total 131 100,0

a. Exclusdo de lista com base em todas as variadveis do

procedimento.

Estatisticas de confiabilidade
Alfa de Cronbach com
base em itens

Alfa de Cronbach padronizados N de itens

,837 ,856 4

Fator 2 — Adogdo de comportamentos sustentdveis

Resumo de processamento de casos

N %
Casos Vilido 60 45,8
Excluidos? 71 54,2
Total 131 100,0

a. Exclusdo de lista com base em todas as variadveis do

procedimento.
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Estatisticas de confiabilidade

Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach

com

base em itens

padronizados

N de itens

,887

,887

Andlise Fatorial das dimensdes da escala de Prdticas de Recursos Humanos Verdes (T1)

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagdo de amostragem.

Teste de esfericidade de Bartlett

Teste de KMO e Bartlett

gl

Sig.

Aprox. Qui-quadrado

,828

722,362

171

<,001

Autovalores inicia

is

Variancia total explicada

Somas de extragdo de carregamentos ao quadrado

Somas de
rotagdo de
carregamentos

ao quadrado?

Componente Total % de varidncia % cumulativa Total % de variancia % cumulativa Total

1 7,870 41,420 41,420 7,870 41,420 41,420 6,515
2 2,106 11,086 52,507 2,106 11,086 52,507 2,657
3 1,734 9,125 61,632 1,734 9,125 61,632 3,397
4 1,512 7,956 69,588 1,512 7,956 69,588 4,950
5 ,955 5,027 74,614

6 ,857 4,513 79,127

7 ,760 4,000 83,127

8 ,593 3,123 86,250

9 ,470 2,474 88,725

10 ,379 1,995 90,720

11 ,352 1,852 92,572

12 ,300 1,579 94,150
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13 ,264 1,391 95,542

14 ,206 1,086 96,627
15 ,174 ,918 97,545
16 ,142 ,748 98,293
17 ,123 ,646 98,939
18 ,107 ,563 99,502
19 ,095 ,498 100,000

Método de Extracdo: andlise de Componente Principal.

a. Quando os componentes sdo correlacionados, as somas de carregamentos ao quadrado ndo podem ser adicionadas para se obter uma

variancia total.

Matriz de componente?

Componente

2

3

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestdo de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda
ou discorda com cada afirmacgdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 14. Tem
uma clara visdo de desenvolvimento para orientar as agdes dos empregados na
gestdo ambiental.

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestao de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda
ou discorda com cada afirmacdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 9. Os
gestores tém objetivos definidos para alcangar resultados ecoldgicos incluidos
nas avaliagdes.

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestdo de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda
ou discorda com cada afirmacgao. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 8.
Estabelece metas, objetivos e responsabilidades ecoldgicas para gestores e
empregados.

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestao de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda
ou discorda com cada afirmacdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 15.
Existe um clima de aprendizagem mutua entre os empregados para um

comportamento e consciéncia ecoldgica na organizagao.

,864

,837

,800

,724

-,059

-,272

-,349

,199

,209

-,003

,014

-,170

-,235

,027

,193

-,353
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Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestao de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda
ou discorda com cada afirmagao. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 6.
Incentiva uma gestdo verde do conhecimento (ligar a educagdo e o conhecimento
ambiental a comportamentos para desenvolver solugGes preventivas).
Seguem-se um conjunto de afirmagGes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestdo de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda
ou discorda com cada afirmagao. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 19.
Aposta numa cultura de prote¢do ambiental.

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestdo de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda
ou discorda com cada afirmagéo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 5. Tem
formagdo integrada para criar o envolvimento emocional dos empregados na
gestao ambiental.

Seguem-se um conjunto de afirmagGes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestdo de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda
ou discorda com cada afirmacgao. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 4.
Desenvolve programas de formagdo em gestdo ambiental para aumentar a
consciéncia ambiental, competéncias e pericia dos funcionarios.

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestdo de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda
ou discorda com cada afirmacgao. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 7. Utiliza
indicadores de desempenho ecoldgicos no seu sistema de gestao de desempenho
e avaliacGes.

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestao de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda
ou discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 10. O
sistema de gestdao do desempenho apresenta desvantagens para quem nao
cumprir com os objetivos de gestdao ambiental.

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestao de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda
ou discorda com cada afirmacgao. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 17. Os
empregados estdo envolvidos na melhoria da qualidade e na resolugdo de
problemas sobre questdes ecoldgicas.

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestdo de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda
ou discorda com cada afirmagao. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 18.
Oferece aos empregados a possibilidade de participar em praticas de gestao
ambiental, tais como boletins informativos, esquemas de sugestdes, grupos de
resolugdo de problemas, campedes de baixo teor de carbono e equipas de agdo

verde.
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Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestao de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda
ou discorda com cada afirmagao. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 11.
Disponibiliza beneficios verdes (transporte/viagem) em vez de dar cartbes pré-
pagos para a compra de produtos verdes.

Seguem-se um conjunto de afirmagGes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestdo de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda
ou discorda com cada afirmagao. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 16.
Existem canais de comunicagdo formais ou informais para difundir a cultura
verde da organizagdo.

Seguem-se um conjunto de afirmagGes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestdo de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda
ou discorda com cada afirmacgao. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 1. Atrai
candidatos que utiliza critérios verdes para selecionar as organizagdes em que
pretende trabalhar.

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestdo de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda
ou discorda com cada afirmacgdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 2. Utiliza
employer branding verde para atrair empregados verdes.

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestdo de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda
ou discorda com cada afirmacgao. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 12.
Faculta incentivos financeiros e fiscais (empréstimos de bicicleta, utilizagdo de
carros menos poluentes).

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestao de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda
ou discorda com cada afirmacdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 13.
Oferece recompensas baseadas no reconhecimento na gestao ambiental para o
pessoal (reconhecimento publico, prémios, férias pagas, tempo livre, certificados
de oferta).

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestao de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda
ou discorda com cada afirmacdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 3.

Recruta funciondrios com consciéncia ecoldgica.

,530

,529

,241

,437

,301

,590

,404

,273 ,323
,146 -,446
,759 -117
,649 -, 159
,341 ,693
,015 ,600
,402 ,347

-,095

-,332

,432

,301

-241

-,269

,506

Método de Extragdo: analise de Componente Principal.

a. 4 componentes extraidos.
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Matriz de padrao?

Componente

2 3

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestao de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou
discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 7. Utiliza
indicadores de desempenho ecoldgicos no seu sistema de gestdo de desempenho e
avaliagGes.

Seguem-se um conjunto de afirmagGes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestdo de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou
discorda com cada afirmacdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 8. Estabelece
metas, objetivos e responsabilidades ecoldgicas para gestores e empregados.
Seguem-se um conjunto de afirmagGes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestdo de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou
discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 6. Incentiva
uma gestdo verde do conhecimento (ligar a educagao e o conhecimento ambiental a
comportamentos para desenvolver solugdes preventivas).

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestdo de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou
discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 5. Tem
formagao integrada para criar o envolvimento emocional dos empregados na gestao
ambiental.

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestao de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou
discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 9. Os gestores
tém objetivos definidos para alcangar resultados ecolégicos incluidos nas avaliagGes.
Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestao de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou
discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 10. O sistema
de gestdao do desempenho apresenta desvantagens para quem ndao cumprir com os
objetivos de gestao ambiental.

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestdo de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou
discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 4. Desenvolve
programas de formagdo em gestdo ambiental para aumentar a consciéncia
ambiental, competéncias e pericia dos funcionarios.

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestao de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou
discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 1. Atrai
candidatos que utiliza critérios verdes para selecionar as organizagdes em que

pretende trabalhar.
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Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestao de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou
discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 2. Utiliza
employer branding verde para atrair empregados verdes.

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestao de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou
discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 3. Recruta
funcionarios com consciéncia ecoldgica.

Seguem-se um conjunto de afirmagGes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestao de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou
discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 12. Faculta
incentivos financeiros e fiscais (empréstimos de bicicleta, utilizagdo de carros menos
poluentes).

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestdo de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou
discorda com cada afirmacdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 13. Oferece
recompensas baseadas no reconhecimento na gestao ambiental para o pessoal
(reconhecimento publico, prémios, férias pagas, tempo livre, certificados de oferta).
Seguem-se um conjunto de afirmagGes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestdo de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou
discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 11. Disponibiliza
beneficios verdes (transporte/viagem) em vez de dar cartdes pré-pagos para a
compra de produtos verdes.

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestao de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou
discorda com cada afirmacdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 14. Tem uma
clara visdo de desenvolvimento para orientar as agdes dos empregados na gestdao
ambiental.

Seguem-se um conjunto de afirmagGes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestdo de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou
discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 17. Os
empregados estdo envolvidos na melhoria da qualidade e na resolugdo de problemas
sobre questdes ecoldgicas.

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestao de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou
discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 16. Existem
canais de comunicag¢do formais ou informais para difundir a cultura verde da
organizagao.

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestdo de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou
discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 15. Existe um
clima de aprendizagem mutua entre os empregados para um comportamento e

consciéncia ecoldgica na organizagdo.

-,010

,280

-211

,185

,070

428

,043

,008

,077

774 -010
674,293
,099 886
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,146  -,009
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-244
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Seguem-se um conjunto de afirmacdes que descrevem alguns aspetos acerca das ,092 -,008 ,218 -,670
praticas de gestao de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou

discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 18. Oferece aos

empregados a possibilidade de participar em praticas de gestdo ambiental, tais como

boletins informativos, esquemas de sugestdes, grupos de resolugdo de problemas,

campedes de baixo teor de carbono e equipas de agdo verde.

Seguem-se um conjunto de afirmag&es que descrevem alguns aspetos acerca das ,313 ,118 ,142 -,433
praticas de gestdo de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou

discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 19. Aposta

numa cultura de prote¢ao ambiental.

Método de Extragdo: anélise de Componente Principal.
Método de Rotagdo: oblimin com Normalizagdo de Kaiser.

a. Rotacgdo convergida em 9 iteragdes.

Matriz de estruturas
Componente

1 2 3 4

Seguem-se um conjunto de afirmagGes que descrevem alguns aspetos acerca das ,892 ,117 ,301 -,412
praticas de gestdo de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou

discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 8. Estabelece

metas, objetivos e responsabilidades ecoldgicas para gestores e empregados.

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das ,861 ,084 ,347 -,163
praticas de gestao de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou

discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 7. Utiliza

indicadores de desempenho ecoldgicos no seu sistema de gestdo de desempenho e

avaliagGes.

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das ,848 ,102 ,369 -,539
praticas de gestdo de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou

discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 9. Os gestores

tém objetivos definidos para alcangar resultados ecolégicos incluidos nas

avaliacGes.

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das ,784 ,213 ,138 -,424
praticas de gestao de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou

discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 6. Incentiva

uma gestdo verde do conhecimento (ligar a educagdo e o conhecimento ambiental

a comportamentos para desenvolver solugdes preventivas).

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das ,770 ,308 ,103 -,396
praticas de gestdo de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou

discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 5. Tem

formagado integrada para criar o envolvimento emocional dos empregados na

gestdo ambiental.
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Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestao de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou
discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 10. O sistema
de gestao do desempenho apresenta desvantagens para quem ndao cumprir com os
objetivos de gestdao ambiental.

Seguem-se um conjunto de afirmagGes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestdo de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou
discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 14. Tem uma
clara visdo de desenvolvimento para orientar as agées dos empregados na gestdo
ambiental.

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestdo de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou
discorda com cada afirmacdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 4. Desenvolve
programas de formagdo em gestdo ambiental para aumentar a consciéncia
ambiental, competéncias e pericia dos funcionarios.

Seguem-se um conjunto de afirmagGes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestdo de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou
discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 1. Atrai
candidatos que utiliza critérios verdes para selecionar as organizagdes em que
pretende trabalhar.

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestdo de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou
discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 2. Utiliza
employer branding verde para atrair empregados verdes.

Seguem-se um conjunto de afirmagées que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestdo de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou
discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 3. Recruta
funcionarios com consciéncia ecoldgica.

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestdo de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou
discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 13. Oferece
recompensas baseadas no reconhecimento na gestdo ambiental para o pessoal
(reconhecimento publico, prémios, férias pagas, tempo livre, certificados de
oferta).

Seguem-se um conjunto de afirmagGes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestdo de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou
discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 12. Faculta
incentivos financeiros e fiscais (empréstimos de bicicleta, utilizacdo de carros

menos poluentes).

,755

,717

,703

,044

,221

,346

,440

,070

,027

,125

,209

,904

,821

,704

,048

,206

,356

,665

,098

,077

,159

,430

,852

,836

-,335

-,626

-,525

-,197

-,395

,011

-,276

-,080
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Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestao de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou
discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 11.
Disponibiliza beneficios verdes (transporte/viagem) em vez de dar cartbes pré-
pagos para a compra de produtos verdes.

Seguem-se um conjunto de afirmagGes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestdo de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou
discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 17. Os
empregados estdao envolvidos na melhoria da qualidade e na resolugao de
problemas sobre questdes ecoldgicas.

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestdo de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou
discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 15. Existe um
clima de aprendizagem mutua entre os empregados para um comportamento e
consciéncia ecoldgica na organizagao.

Seguem-se um conjunto de afirmagGes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestdo de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou
discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 16. Existem
canais de comunicagdo formais ou informais para difundir a cultura verde da
organizagao.

Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestdo de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou
discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 18. Oferece
aos empregados a possibilidade de participar em praticas de gestdao ambiental, tais
como boletins informativos, esquemas de sugestdes, grupos de resolugdo de
problemas, campedes de baixo teor de carbono e equipas de acdo verde.
Seguem-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos acerca das
praticas de gestao de recursos humanos verde. Assinale até que ponto concorda ou
discorda com cada afirmagdo. Utilize a seguinte escala de 5 pontos: - 19. Aposta

numa cultura de prote¢ao ambiental.

,336

,416

,459

,313

442

,560

,330

,319

,229

,144

,179

1282

,611

,180

,381

,048

,368

,336

-,338

-,872

-,809

- 775

-,748

-,616

Método de Extragdo: analise de Componente Principal.

Método de Rotagdo: oblimin com Normalizagdo de Kaiser.

Matriz de correlagdes de componente

Componente 1 2 3 4

1 1,000 ,168 ,304 -,425
2 ,168 1,000 ,163 -,203
3 ,304 ,163 1,000 -,184
4 -,425 -,203 -,184 1,000

Método de Extragdo: analise de Componente Principal.

Método de Rotagdo: oblimin com Normalizagdo de Kaiser.
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Consisténcia Interna das dimensdes da escala de Prdticas de Recursos Humanos Verdes (T1)

Fator 1 - Avaliagdo de Desempenho e Formagao Verde

Resumo de processamento de casos

N %
Casos Valido 60 45,8
Excluidos? 71 54,2
Total 131 100,0

a. Exclusdo de lista com base em todas as variaveis do

procedimento.

Estatisticas de confiabilidade
Alfa de Cronbach com
base em itens

Alfa de Cronbach padronizados N de itens

,912 ,913 7

Fator 2 — Recrutamento Verde

Resumo de processamento de casos

N %
Casos Valido 60 45,8
Excluidos? 71 54,2
Total 131 100,0

a. Exclusdo de lista com base em todas as varidveis do

procedimento.

Estatisticas de confiabilidade
Alfa de Cronbach com
base em itens

Alfa de Cronbach padronizados N de itens

,775 ,785 3
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Fator 3 — Motivacao e Beneficios Verdes

Resumo de processamento de casos

N %
Casos Valido 60 45,8
Excluidos? 71 54,2
Total 131 100,0

a. Exclusdo de lista com base em todas as variaveis do

procedimento.

Estatisticas de confiabilidade
Alfa de Cronbach com
base em itens

Alfa de Cronbach padronizados N de itens

,807 ,807 4

Fator 4 — Cultura Verde

Resumo de processamento de casos

N %
Casos Valido 58 44,3
Excluidos? 73 55,7
Total 131 100,0

a. Exclusdo de lista com base em todas as varidveis do

procedimento.

Estatisticas de confiabilidade
Alfa de Cronbach com
base em itens

Alfa de Cronbach padronizados N de itens

,856 ,856 5

Andlise Fatorial das dimensées da escala de Turnover (T2)

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagdo de amostragem. ,800
Teste de esfericidade de Bartlett Aprox. Qui-quadrado 127,289
gl 6
Sig. <,001
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Comunalidades

Inicial Extracdo

Os itens seguintes procuram avaliar a sua inten¢do de abandono da organizagao 1,000 ,816
(rotatividade). Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada afirmagdo. Utilize a

seguinte escala de 7 pontos: - 1. Estou ativamente a procura de um novo emprego.

Os itens seguintes procuram avaliar a sua inten¢do de abandono da organizagao 1,000 ,836
(rotatividade). Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada afirmagdo. Utilize a

seguinte escala de 7 pontos: - 2. Estou constantemente a procura de um emprego melhor.

Os itens seguintes procuram avaliar a sua inten¢do de abandono da organizagao 1,000 ,615
(rotatividade). Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada afirmacgao. Utilize a

seguinte escala de 7 pontos: - 3. E provavel que procure um novo emprego no préximo ano.

Os itens seguintes procuram avaliar a sua inten¢do de abandono da organizagao 1,000 ,633
(rotatividade). Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada afirmagdo. Utilize a

seguinte escala de 7 pontos: - 4. Penso frequentemente em deixar o meu emprego atual.

Método de Extracdo: analise de Componente Principal.

Variancia total explicada

Autovalores iniciais Somas de extragdo de carregamentos ao quadrado

Componente Total % de variancia % cumulativa Total % de variancia % cumulativa

1 2,899 72,484 72,484 2,899 72,484 72,484
2 ,527 13,170 85,654
3 ,399 9,980 95,633

4 ,175 4,367 100,000

Método de Extracdo: analise de Componente Principal.

Componente

1

Matriz de componente?

Os itens seguintes procuram avaliar a sua intengdo de abandono da organizagdo (rotatividade). Assinale ,914
até que ponto discorda ou concorda com cada afirmagao. Utilize a seguinte escala de 7 pontos: - 2. Estou

constantemente a procura de um emprego melhor.

Os itens seguintes procuram avaliar a sua intengdo de abandono da organizagdo (rotatividade). Assinale ,903
até que ponto discorda ou concorda com cada afirmagao. Utilize a seguinte escala de 7 pontos: - 1. Estou

ativamente a procura de um novo emprego.
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Os itens seguintes procuram avaliar a sua intengdo de abandono da organizagdo (rotatividade). Assinale
até que ponto discorda ou concorda com cada afirmagao. Utilize a seguinte escala de 7 pontos: - 4. Penso

frequentemente em deixar o meu emprego atual.

Os itens seguintes procuram avaliar a sua intengdo de abandono da organizagdo (rotatividade). Assinale
até que ponto discorda ou concorda com cada afirmacdo. Utilize a seguinte escala de 7 pontos: - 3. E

provavel que procure um novo emprego nNo proximo ano.

,795

,784

Método de Extragdo: analise de Componente Principal.

a. 1 componentes extraidos.

Matriz de componente rotativa?

a. Apenas um componente foi
extraido. A solugdo ndo pode ser

girada.

Consisténcia Interna das dimensdes da escala de Turnover (T2)

Fator 1 — Turnover (T2)

Resumo de processamento de casos

N %
Casos Vialido 60 45,8
Excluidos? 71 54,2
Total 131 100,0

a. Exclusdo de lista com base em todas as variaveis do

procedimento.

Estatisticas de confiabilidade
Alfa de Cronbach com
base em itens

Alfa de Cronbach padronizados N de itens

,865 871 4
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Anexo F — Registo das temperaturas maximas em Tl e T2

Temperatura Max (T1) em 2C

19
19
19
18
17
20
19
19
20
19
18
18
19
18
18
16
15
15
15
14
16
16
15
15
15
16
19
19
19
18
15
16
17
16
17
19
17
16
16
16
15
16

Temperatura Max (T2) em 2C

18
16
18
17
20
20
19
19
20
19
18
17
20
22
20
18
18
19
19
20
24
25
23
21
20
19
22
23
26
26
27
23
26
27
23
23
20
20
20
24
30
32

Diferenga (T2-T1) em 2C
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17
16
18
19
19
18
15
15
15
15

28 11
27 11
22 4
21 2
21 2
23 5
25 10
26 11
30 15
27 12

Anexo G - Estrutura do Focus Group

Focus Group

Variavel a avaliar

Operacionalizagao da
variavel

Questoes

Descomprometimento
moral

O descomprometimento
moral ocorre quando as
capacidades de
autorregulacdo de um
individuo ndo estdo a
funcionar adequadamente
fazendo com que alguém
tenha comportamentos
antiéticos pela falta de
autocondenagdo que
deveria existir por adotar
comportamentos que vdo
contra os seus padrdes
morais (Bandura, 1999, pag.
193).

- Moral justification - Aceitaria que o seu lider adotasse um comportamento
n3o sustentavel (por exemplo, autorizar o despejo de residuos num rio), se
trouxesse grandes beneficios para a organizagdo?;

- Euphemistic Labeling - Sente que o seu lider usa ou ja usou certa linguagem
para atenuar a adogdo de comportamentos ndo sustentaveis? Se sim, que
impacto tem na sua adogdo de comportamentos sustentaveis?;

- Advantageous Comparison - Consideraria aceitavel que o seu lider adotasse
um comportamento que prejudicasse o meio ambiente, como deixar a torneira
constantemente a correr agua, se comparasse essa atitude com outra mais
grave, como aceitar uma politica que vise o despejo de residuos numa zona
protegida?;

- Displacement of responsibility - Consideraria aceitavel se o seu lider adotasse
comportamentos que prejudicam o meio ambiente, e atribuisse essa
responsabilidade a sua chefia, por ter sido indicado pela mesma para agir dessa
forma?;

- Diffusion of responsibility - Como se iria sentir se o seu lider adotasse
comportamentos ndo sustentdveis (contra o meio-ambiente), se a culpa da
realizagdo dos mesmos fosse atribuida a um grupo, e ndo de forma individual?;
- Distortion of consequences - De que forma a adogdo de comportamentos
sustentaveis por parte da sua equipa seria afetada se o seu lider adotasse
comportamentos contra o meio-ambiente e mencionasse que as consequéncias
seriam ligeiras? -
Dehumanization - Como se iria sentir se o seu lider concordasse com uma
politica que permitisse a desflorestacdo de uma parte da amazonia?

- Attribution of blame - Concordaria com a adogdo de uma politica, por parte do
seu lider, que permitisse o depdsito de residuos numa zona da Russia?

78




Préticas de GHRM

Define-se como o uso de
politicas, filosofias e praticas
de gestdo de recursos
humanos para promover o
uso sustentavel de recursos,
e evitar danos decorrentes
de preocupagdes ambientais
que existam dentro das
organizages (Zoogah, 2011,
pag. 118).

- O que sdo para si praticas de gestdo de recursos humanos verdes? Consegue
dar um exemplo?;

- Sente que o seu lider/ empresa adota este tipo de praticas? Como se sente
acerca deste aspeto?;

- Tendo em conta o nivel/grau de adogdo de praticas de GHRM do seu lider no
dia-a-dia, que impacto tem na adogdo desses mesmos comportamentos por
parte da sua equipa?

- Quais os principais obstaculos e problemas éticos que a sua chefia pode
encontrar face a implementagdo deste tipo de praticas?

Turnover (intengdo de
permancer na empresa)

Turnover define-se como a
"intengdo dos colaboradores
de abandonar
voluntariamente a sua
organizagdo” (Jenkins, 1993,
pag. 85).

- Qual o impacto que a falta de adogdo e promogdo de comportamentos
relacionados com a sustentabilidade por parte do seu lider, tem na sua decisdao
de abandonar um emprego?

Integragdo na organizagdo
(embeddedness)

Yao, et al. (2004, pag. 159),
define a integragdo no
trabalho (job
embeddedness) como “as
forgas combinadas que
impedem uma pessoa de
deixar o seu emprego”, que
inclui fatores como o estado
civil, envolvimento na
comunidade e antiguidade
no emprego.

- Sente que o grau de preocupagdo do seu lider com o meio ambiente esta
alinhado com seu? Em que medida?;

- Sente que as politicas de GHRM que o seu lider/empresa adota vio ao
encontro do que é expectavel para si? Se ndo, que tipo de politicas gostaria de
ver aplicadas?;

- Qual o impacto que a falta de adogdo de praticas de GHRM por parte do seu
lider/empresa tem na sua sensac¢io de integracdo na sua organizagio?

Exaustdo emocional
(burnout)

Segundo Tage et al. (2005,
pag. 197) o burnout
relacionado com o trabalho,
representa o grau de fatiga e
exaustdo fisico e psicoldgico
experienciado pela pessoa
relacionado com o seu
trabalho.

- De que forma a auséncia de preocupagdo com as alteragGes climéticas lhe
provoca exaustdo emocional? Porqué?;

- Qual o papel do seu lider no aumento do burnout quando n3do existe
preocupagdo com o ambiente?

Anexo H — Arvore de Categorias e Subcategorias do Focus Group

Categoria: Descomprometimento moral dos lideres na adogdao de comportamentos sustentaveis

Subcategoria: Uso de

Euphemistic Labelling
por parte dos Lideres

com impacto negativo
nas equipas

Descrigao: Situagdes em
queo
descomprometimento
moral dos lideres (real ou
hipotético) através do
uso de rotulagem
eufemistica tem impacto
negativo na adogao de
comportamentos
sustentaveis por parte
das equipas

Frequéncia

Sente que o seu lider usa ou ja usou certa linguagem 1x
para atenuar a adogéio de comportamentos néo
sustentdveis? Se sim, que impacto tem na sua
adogdo de comportamentos sustentdveis?

- “Depende muito dos comportamentos nio
sustentaveis acho que toda a gente aqui ja teve
comportamentos ndo sustentaveis nem que seja
mandar qualquer coisa para o chdo, ndo digo que seja
frequentemente, mas pelo menos uma vez ou outra ja
toda a gente o fez portanto ndo acho que, ndo ha uma
resposta certa”

Subcategoria: Uso de
Euphemistic Labelling
por parte dos Lideres
sem impacto nas
equipas

Descrigao: Situagdes em
que o
descomprometimento
moral dos lideres (real ou
hipotético) através do
uso de rotulagem
eufemistica ndo tem
impacto na adogdo de

Sente que o seu lider usa ou jda usou certa linguagem 4x
para atenuar a adogdo de comportamentos ndo
sustentdveis? Se sim, que impacto tem na sua
adogdo de comportamentos sustentdveis?

-“ Se eu consigo ter esse filtro de perceber que aquilo
que ele esta a dizer ndo faz sentido porque eu tenho
informagdes que a posteriori independentemente de
ele ser meu lider ou ndo eu consigo ter uma visdo
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comportamentos
sustentdveis por parte
das equipas

critica sobre os comportamentos dele, ou por aquilo
que ele esta a dizer, ou seja, mesmo que ele decida
deitar a beata para o chdo e dizer “ah isto esta tudo
ok porque alguém vem limpar” mas eu tenho uma
visdo critica do assunto, eu nao vou ser influenciado,
e vou tentar se calhar influencia-lo de outra maneira,
mas caso hao consiga eu vou manter a minha posi¢ao
e vou adotar os meus comportamentos sustentaveis
que eu ja implementava anteriormente”

-“ Se eu consigo ter esse filtro de perceber que aquilo
que ele esta a dizer ndo faz sentido porque eu tenho
informagdes que a posteriori independentemente de
ele ser meu lider ou ndo eu consigo ter uma visao
critica sobre os comportamentos dele, ou por aquilo
que ele esta a dizer, ou seja, mesmo que ele decida
deitar a beata para o chdo e dizer “ah isto esta tudo
ok porque alguém vem limpar” mas eu tenho uma
visdo critica do assunto, eu nao vou ser influenciado,
e vou tentar se calhar influencia-lo de outra maneira,
mas caso hao consiga eu vou manter a minha posi¢ao
e vou adotar os meus comportamentos sustentaveis
que eu ja implementava anteriormente”

- “Depende um bocadinho da circunstancia mas eu
acho que os valores das pessoas nao se alteram, ou
seja, obviamente que as coisas externas acabam por
nos mudar mas os valores que nés temos, e quando
estamos numa empresa numa situagdo, nds
mantemo-nos iguais, no meu caso eu acho que eu iria
continuar a agir da forma que eu achasse mais
correta”;

-“ Dependendo do tipo de comportamento, ou seja
obviamente que todos os tipos de comportamentos
nao sustentdveis tém um impacto quer seja minimo
ou mais global, e portanto depende do tipo de
comportamento e também depende da prépria
cultura n3o sé da organizagdo mas também dos
valores que o proprio lider transmite, e nds se calhar
nao estamos em posi¢do tdao de topo e ndo podemos
se calhar dar uma opiniao”

Subcategoria: Uso de
Distortion of
consequences por
parte dos Lideres com
impacto negativo nas
equipas

Descrigdo: Situagoes em
que o
descomprometimento
moral dos lideres (real ou
hipotético) através do
uso da distor¢do de
consequéncias tem
impacto negativo na
adogdo de
comportamentos
sustentaveis por parte
das equipas

De que forma a adogéo de comportamentos
sustentdveis por parte da sua equipa seria afetada se
o seu lider adotasse comportamentos contra o meio-
ambiente e mencionasse que as consequéncias
seriam ligeiras?

- “eu acho que pode ter um impacto, mas ndo
necessariamente grande, por exemplo Se Eu tiver
esses valores muito Fortes em mim de querer ser
muito sustentavel, querer lutar muito pelo ambiente,
pode ndo me afetar a mim mas eu acho que acaba
sempre por afetar um bocado a equipa porque se o
lider é o modelo nés acabamos sempre por pér em
causa”

- “se ele ndo faz ISTO, o que é que esta errado? eu
acho que se a pessoa nao tiver esses valores Fortes
em si, e se o seu lider tem certos comportamentos
antisustentavies, acho que as pessoas vao comegar a
questionar-se um bocadinho “entdao mas sera que
vale a pena fazer ISTO? OK se calhar se ele diz isso as
consequéncias podem ser mesmo ligeiras”

- “eu acho que sendo que o lider influencia muito o
grupo eu acho que acaba por afetar um bocadinho
esse comportamento na equipa, claro que nds temos

6x
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€ que, se nods acreditarmos a 100% que o que ele estd
a fazer é errado nds temos é que dar esse input a
equipa, mas eu acho que se for uma equipa em que as
pessoas ndo estejam suficientemente confiantes de
que aquilo é certo pode ter um impacto negativo nos
comportamentos da equipa”

- “se alguém que for mais influenciavel ou menos
influencidvel eu acho que também tem um grande
impacto”

- “basta dar muita importancia ao lider, se a pessoa
tiver em muito boa conta o lider porque ele pode ser
incrivel nas outras coisas todas, e ser um chefe super
bom, uma pessoa super boa, eu acho que a pessoa
depois acaba por poder ir para esse lado, ser puxada
por esse lado, e pode ser influenciada por que o lider
é de facto uma pessoa que a pessoa pode ter em
conta”

- “um lider é aquele que por norma influencia e
lidera e entdo acho que vai depender do perfil dos
trabalhadores abaixo do lider, e se tém atitude
suficiente para dizer a sua opinido ou ndo”

Subcategoria: Uso de Descrigdo: SituagGes em -“se realmente acredito que é importante vou lutare | 2x
Distortion of que o vou tentar mudar isso na empresa”
consequences por descomprometimento - “se 0 meu lider ndo faz reciclagem, e se eu nao
parte dos Lideres sem | moral dos lideres (real ou | tenho desculpas para ndo o fazer, entdo teria que
impacto nas equipas hipotético) através do “aceitar” os comportamentos do meu lider, isso ja
uso da distorgdo de depende de cada um e da intensidade dos valores de
consequéncias ndo tem cada um”
impacto na adogdo de
comportamentos
sustentdveis por parte
das equipas
Subcategoria: Uso de Descrigdo: Situagdes em | Aceitaria que o seu lider adotasse um 4x
Moral justification por | que o comportamento ndo sustentdvel (por exemplo,
parte dos Lideres sem | descomprometimento autorizar o despejo de residuos num rio), se
impacto nas equipas moral dos lideres (real ou | trouxesse grandes beneficios para a organizag¢do?
hipotético) através do - “ é dificil de impedir eticamente alguém que esta
uso da justificagdo moral | acima de nds, ndo é possivel impor o nosso ponto de
ndo tem impacto na vista mas ia sempre tentar falar acordo com os meus
adogdo de valores; dizer que também nao me identificaria com
comportamentos isso e que ndo achava que era correto e tentar mudar
sustentdveis por parte a opinidao”;
das equipas — “Tentar perceber porque é que ele estava a agir
dessa forma; porque é que isso traz um beneficio para
a organizagao”
— “Portanto acho que era tentar perceber também o
lado dele e discutir e tentar chegar a um consenso
que fizesse sentido para mim”
- “sendo meu lider eu acho que eu nao teria a
possibilidade de impedi-lo de fazer algo mas poderia
sempre dar a minha opinido e argumentar dizendo
que que nao me identifico e que eu nao iria adotar o
mesmo comportamento”;
Subcategoria: Uso de Descrigdo: Situages em Consideraria aceitdvel que o seu lider adotasse um 3x

Advantageous
Comparison por parte
dos Lideres sem
impacto nas equipas

que o
descomprometimento
moral dos lideres (real ou
hipotético) através do
uso da comparagdo
vantajosa ndo tem
impacto na adogdo de
comportamentos

comportamento que prejudicasse o meio ambiente,
como deixar a torneira constantemente a correr
dgua, se comparasse essa atitude com outra mais
grave, como aceitar uma politica que vise o despejo
de residuos numa zona protegida?

- “é nos pequenos atos também que fazemos a
diferenga portanto eu ia dar sempre a minha opinidao
e dizer “desculpa mas é nestas pequenas coisas que
nds podemos fazer a diferenga”, e ndo é porque a
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sustentdveis por parte
das equipas

outra empresa faz assim ou porque a outra situagao
assim faz com que a que esta agdo seja tenha menos
impacto portanto Eu Ndo consideraria aceitavel”
-“solugdo seria chamar a atengao o lider”

- “importa portanto destaca-lo indo contra os nossos
valores ou ndo concordo era Como Eu estava a dizer
ha bocado obviamente ha situagdes com menos risco
ha situagGes com maior risco e mesmo impacto mas
uma coisa ndo invalida a outra e o impacto é um
impacto quer seja minimo mais global mas ndo seria
aceitavel de qualquer forma

Subcategoria: Uso de Descrigao: Situacdes em Consideraria aceitdvel se o seu lider adotasse 1x
Displacement of que o comportamentos que prejudicam o meio ambiente, e
Responsibility por descomprometimento atribui-se essa responsabilidade a sua chefia, por ter
parte dos Lideres com | moral dos lideres (real ou | sido indicado pela mesma para agir dessa forma?
impacto negativo nas hipotético) através da -“ ou seja podemos ir numa primeira fase falar com
equipas deslocagdo de ele e dizer “olha isto estd incorreto, ndao concordo”, o
responsabilidade tem gue quer que seja mas também temos ter nogdo do
impacto negativo na impacto, ele ndo deixa de ser nosso chefe portanto
adogdo de podemos ter repercussées também para nos,
comportamentos portanto é sempre com mais cautela”
sustentdveis por parte
das equipas
Subcategoria: Uso de Descrigdo: SituagGes em -“ Eu ndo ia gostar mas se ndo tinha grande poder de ax
Displacement of que o decisdo se calhar ia me questionar o porqué, e se ndo
Responsibility por descomprometimento podiamos arranjar outras solugdes, ndo podiamos
parte dos Lideres sem | moral dos lideres (real ou | tentar procurar outras empresas que fizessem de
impacto nas equipas hipotético) através da outra maneira para nos tentarmos encaixar também
deslocagdo de nessa forma”
responsabilidade ndo -“ndo cabe a mim julgar essa pessoa, obviamente que
tem impacto na adogdo como pessoa posso dar a minha opinido portanto
de comportamentos contra a minha a chefia, e também opinava “também
sustentdveis por parte podes fazer também pode estar contra a tua prépria
das equipas chefia”, portanto acho que cabe a cada um ter um
bocado a consciéncia no final do dia
- “cada um de nds tem uma consciéncia ou seja eu vou
dizé-lo, vou opinar, vou lutar contra, mas pronto ndo
posso lutar sozinha se ele estiver a favor é ele que
vai fazer as coisas portanto”
-“eu acho que a consciéncia cabe a cada um, ou seja,
no final do dia cada um sabe das atitudes que faz e
das consequéncias que essas atitudes tém,
obviamente que ndo me cabe a mim julgar qualquer
que seja a atitude das pessoas externas a mim porque
|4 estd cada um sabe de si”
Subcategoria: Uso de Descrigdo: Situagbes em Como se iria sentir se o seu lider adotasse 4x

Diffusion of
Responsibility sem
impacto nas equipas

que o
descomprometimento
moral dos lideres (real ou
hipotético) através do da
difusdo de
responsabilidade ndo
tem impacto na adogdo
de comportamentos
sustentdveis por parte
das equipas

comportamentos néo sustentdveis (contra o meio-
ambiente), se a culpa da realizagéo dos mesmos
fosse atribuida a um grupo, e néo de forma
individual ao seu lider?

-“ portanto como é que eu me iria sentir se 0 meu
lider adotasse esse tipo de comportamentos, 1a estd
sdo lideres, sdo decisGes de chefias, muitas vezes ndao
ha muita coisa que possamos fazer, podemos dar a
nossa opinido, mas nao podemos ter a perce¢ao de
que podemos mudar a organiza¢cdao como um todo, e
gue podemos mudar as opinides de toda a gente;
obviamente estamos livres de dar as nossas opinides
se ndo concordamos mas muitas vezes em realidades
organizacionais depende do ambiente da prépria
empresa, porque ha pessoas de certeza que sentem
que a sua opinido nao é ouvida de forma
impactante”
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Subcategoria:
Descomprometimento
moral dos lideres
impacta de forma
negativa o turnover
das equipas

Descrigao: Situacdes em
que o
descomprometimento
moral dos lideres (real ou
hipotético) tem impacto
na intengdo dos
colaboradores de
permanecer na sua
empresa

-“no meu caso ndo sinto que a minha opinido é
irrelevante, e que ndo posso chegar a chefia e dar a
minha opinido, e que ela seja ouvida, mas depende
muito do ambiente e da cultura das empresas neste
caso porque sei perfeitamente que ha empresas onde
para a chefia se calhar os funcionarios sdo como um
ndmero e ndo como uma pessoa com opinides que
podem fazer a diferenca, portanto |a esta depende
imenso da cultura da prépria organizagdo e da
vontade da chefia de ouvir a opinido dos seus
colaboradores e de a fazer agdes quanto a isso”

- “a responsabilidade individual de cada um tem de
falar as vezes mais alto”

-“enquanto lider eu acho que ele tem culpa por
muito que diga que a culpa é da realizagdo dos
membros do grupo em si, obviamente que a nivel
individual um grupo é feito de pessoas portanto a
culpa ndo é do grupo em si, mas sim das pessoas
pertencentes ao mesmo grupo”

Categoria: Turnover

Aceitaria que o seu lider adotasse um
comportamento néo sustentdvel (por exemplo,
autorizar o despejo de residuos num rio), se
trouxesse grandes beneficios para a

organizagdo? Era algo que vos faria despedir da
organizagdo?

- “Tudo depende do impacto, se fosse um impacto se
calhar mais significativo deste comportamento ndo
sustentavel ja ponderavam a situagdo de outra forma”
- “Se Eu sentisse que efetivamente os meus valores
iam contra aquilo que a empresa representa e faz eu
acho que sim concordo nunca colocaria o meu salério
individual a frente”

- “a nivel geral no final do dia gosto de chegar a casa e
sentir bem com aquilo que fazemos e o impacto que
temos no mundo”

-“agora tudo, se for mesmo organizacao, se for a nivel
das politicas globais da empresa sdo mesmo contra
aquilo em que tu acreditas sim abandonaria”
-“Podemos gostar da empresa e o lider é que estd ndo
esta encaixado com o0s nossos ideais ou com 0s NOSsOs
valores, podemos tentar internamente nado digo
mudar de empresa se tudo o resto for bom e sé a
questdo do lider é que corre mal, acho que podemos
tentar mudar de equipa”

Como se iria sentir se o seu lider concordasse com
uma politica que permitisse a desflorestagdo de uma
parte da amazonia?

- ISTO é super errado e tem um impacto gigante
portanto para mim era um deal breaker.

- se ISTO é algo que vai completamente contra os
meus valores, era algo que para mim seria mesmo um
deal breaker.

- se as pessoas soubessem disto ndo iam candidatar-
se mais a esta empresa. E mesmo aquelas pessoas
gue nao se preocupam tanto com o meio ambiente
preocupam-se com a reputag¢do da organizagdo.

Qual o impacto que a falta de adog¢do e promogdo de
comportamentos relacionados com a
sustentabilidade por parte do seu lider, tem na sua
decisdo de abandonar um emprego?

-“Eu sou da area de ambiente e estou integrada numa
equipa de ambiente; eu iria sentir que era um bocado

13x
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um contra senso se depois o meu lider ndo agisse de
certa forma. ai eu acho que sim isso ja ia ter
influéncia na minha decisdo de abandonar a empresa
ou ndo, mas isso é porque Eu N3o iria sentir que os
meus objetivos enquanto pessoa e profissional, como
a engenheira do ambiente, enquadravam na no
trajeto da empresa

-“se fosse um impacto muito muito grande, ou seja se
a falta de adogdo tivesse um impacto muito grande no
ambiente eu acho que colocaria isso em causa”

-“’mas eu acho que tem a ver com 2 aspetos que é
muito a fase da nossa carreira ou Se Eu vou estar na
posi¢ao financeira em que para mim é facil despedir-
me do meu emprego sé porque sim portanto eu acho
que era preciso avaliar estas 2 coisas, e se isso
realmente me fizer muita confusao e for contra os
meus valores, ai sim eu considerava abandonar o
emprego”

- “eu acho que a decisdo de abandonar o emprego vai
muito ao encontro da importancia para ti, como
consideras a sustentabilidade, se é realmente
importante para ti ou ndo, no meu caso eu acho que
Se Eu me sinto realizada naquilo que eu fago, eu gosto
da minha equipa, ndo vou desistir de um trabalho
porque o meu lider ndo é sustentdvel, mas por
exemplo alguém que valoriza mais a componente
sustentavel ndo tenho duvidas que iria abandonar o
emprego”

-“Por exemplo, se continuarem com combustiveis
fosseis, se fosse assim uma coisa muito extrema,
teria um grande impacto em mim, |4 esta como nos ja
temos vindo a falar, se ndo fosse nada de acordo com
0s meus valores sim teria impacto, mas nao sei se
exaustdo emocional, acho que mais facilmente eu me
despedia se tivesse possibilidade do que me sujeitava
a isso e a continuar I3; acho que a partir do momento
em que eu sentisse uma auséncia muito grande eu
acho que mais facilmente eu me despediria do que
me sujeitava a ficar exausta emocionalmente.”

Subcategoria:
Descomprometimento
moral dos lideres ndo
impacta o turnover
das equipas

Descrigdo: Situagoes em
que o
descomprometimento
moral dos lideres (real ou
hipotético) ndo tem
impacto na intengdo dos
colaboradores de
permanecer na sua
empresa

Qual o impacto que a falta de adogdo e promogéo de
comportamentos relacionados com a
sustentabilidade por parte do seu lider, tem na sua
decisdo de abandonar um emprego?

-“sinto que na nossa idade e para muitos de nés que
provavelmente comegamos a trabalhar ou este ano
ha relativamente pouco tempo para entrar no
mercado de trabalho acho que ha outros fatores na
minha opinido mais importantes a ter em conta
como ganhar experiéncia comegar a ganhar dinheiro e
|4 esta introduzirmos no mercado de trabalho,
portanto acho que enquanto jovem em Portugal ndo
sinto que a sustentabilidade se calhar é uma
prioridade para eu arranjar trabalho

-“por muito que a sustentabilidade seja importante, a
sustentabilidade ndo nos paga as contas ao final do
més portanto obviamente que nés podemos
preocupar mas a decisdo de abandonar um emprego
tem de ter temos que ter em conta inimeros fatores
e acho que o maior fator deles e quem é que os vai
pagar a conta ao final do més sera que vamos aplicar
seguranga e estabilidade por algo incerto”

- “ainda pondero outros fatores por exemplo salario”

3x
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‘ Categoria: Integragao na Organizagao

Investimento em
praticas de GHRM

Subcategoria:
Descomprometimento
moral dos lideres

que a adogdo de praticas
de GHRM tem um
impacto positivo nas
equipas

Descrigdo: Situagoes em
que o
descomprometimento
moral dos lideres (real ou
hipotético) provoca
exaustdo emocional nas
suas equipas

investe milhdes em sustentabilidade. Pessoalmente
acho que me faz sentir bem porque eu sinto mesmo
que portanto ndo sdo as praticas do dia a dia de ndo
gastar muita dgua a fazer reciclagem, sdo mesmo
praticas reais que eu sinto que estdo a ter impacto no
mundo

-“acho que quando nés compartilhamos uma forma
de estar e valores acho que acaba por ajudar a
integrar”

-“o facto de haver muita comunicagdo, muitas
noticias, sobre de que forma é que ndés estamos a
atingir estes objetivos sustentdveis, acaba por ter um
impacto no sentido em que nds temos a sensagao de
que estamos a ter um impacto positivo no ambiente
portanto eu acho que no meu caso sim eu sinto que
me integra”

-“se a minha volta alguém disser que ndo acredita em
alteragdes climaticas ai Vou Ficar um bocado
angustiada, pois alguma coisa nado esta certa; mas
aqui depende da amplitude desta auséncia. é uma
coisa gigante, e ndo se faz nada de forma sustentavel?
Algo muito extremo tem um impacto em mim, nunca
me aconteceu sentir exaustao emocional mas se for
uma coisa muito extrema pode deixar-me em baixo”
-“a mim ia me provocar uma exaustao emocional por
exemplo Se Eu tivesse a ver todas as empresas a
adotar energias renovaveis, e a minha continuasse
sem o fazer; eu acho que ia ser impossivel para mim
estar esta na empresa, ia me deixar angustiada todos
os dias”

-“eu acho que se nés dermos de facto muita
importancia ao ambiente e a sustentabilidade; se
tentarmos lutar antes de eventualmente nos
despedirmos, pode acabar por ser desgastante
tentarmos lutar contra tudo o que esta mal
relacionado com ambiente e isso podera levar ao
burnout”

-“ Se tivesse que lutar todos os dias contra o meu
lider, e dar constantemente a minha opinido, o facto
de estar numa luta interna com alguém que é
superior a ti é desgastante independentemente de
ser pela preocupagdo com o ambiente, ou se fosse por
outro motivo qualquer, portanto eu acho que sim,
acho que o lider tem sempre um papel muito grande
no nosso bem-estar quando vamos trabalhar.”
Categoria: Comprometimento moral dos lideres e

Subcategoria: Descrigdo: Situagoes em -“-acho que ao pensar o que é que a -2x
Descomprometimento | que o sustentabilidade tem a ver com a minha sensagao de
moral dos lideres descomprometimento integragao, obviamente que Se Eu tiver valores
moral dos lideres (real ou | sustentabilidade, e a minha organizac¢do ndo os tiver,
hipotético) tem impacto isso podera impactar a minha integragdao”
na sensagdo de -“Se Eu sentisse que no dia a dia os valores da minha
integragdo dos equipa sdo muito diferentes dos mesmos; por
colaboradores exemplo, se eu estivesse a conversar com a minha
equipa sobre reciclagem e se me dissessem “vai tudo
para o mesmo sitio”, eu acho que ia ter um impacto
na minha integragdo sim”
Subcategoria: Descrigdo: Situagses em -na minha empresa a imagem de marca é o ambiente; | - 3x

4ax

‘ Categoria: Exaustdo emocional
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Subcategoria:
Impacto positivo nas
equipas

Subcategoria:
Principais obstaculos

Descrigdo: Situagses em
que o comprometimento
moral dos lideres face a
sustentabilidade tem
impacto positivo nas
equipas

Descrigdo: Principais
obstdaculos a
implementacgdo de
praticas de GHRM nas
empresas

- “Tenho o exemplo do lider da sustentabilidade na
minha empresa; ele trabalha no 82 piso e todos os
dias vai de escadas, vai para o trabalho de bicicleta;
portanto é mesmo um exemplo a seguir”

- eu acho que se o meu chefe utilizasse o autocarro
em vez do carro as pessoas comegavam a refletir
“tens o carro da empresa mas vais de autocarro”;
tendo em conta que tem combustivel e carro da
empresa, poderia inspira-las a adotar outros
comportamentos. portanto acho que acaba por
influenciar sempre a equipa nestas pequenas coisas
o que eu acho que estao fazendo diferenga

-“ Eu sinto que com grandes empresas as coisas
demoram mais tempo a ser processadas, e até
chegarem a Toda A Gente como é um movimento
para cima e depois para baixo eu acho que ha sempre
batalha”

- “A maior parte das empresas em Portugal sdo
PMEs, e um dos grandes problemas para ter este tipo
de préticas é especialmente a parte financeira porque
nem sempre Tomar boas praticas esta acessivel a
todos, muitas vezes opta se pela opgdo mais
econdmica, que muitas vezes ndo é mais sustentavel”
-“também tem muito a ver com o colaborador em si,
no meu caso na minha empresa existem boleias
partilhadas, e as pessoas continuam a ir de carro
privado, sendo que existe também como beneficio
préprio carro da empresa, portanto ndo sei acho que
vai depois depender de cada um, portanto a empresa
dd a possibilidade, portanto no final do dia por muito
que a empresa queira ser sustentavel acho que vai
depender da das pessoas que pertencem a essa
mesma empresa pode fazer diferenga”

-“Eu acho que é um bocadinho social também do
género, nds ndo estamos a espera que um diretor va
de transportes para a empresa”

-“de comboio ndo se apanha tanto transito como se
fosse de carro, mesmo sabendo que pode ser mais
rapido ou mais eficiente as pessoas ndo querem
abdicar do seu préprio tempo, da sua prépria
comodidade em prol do ambiente

- “algo que poderia ajudar a ultrapassar estes
obstdculos seria ajuda do Estado a empresa”

2x

\ Categoria: Implementagao de praticas de GHRM
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