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Resumo

A presente dissertagdo tem como objetivo analisar a influéncia da chamada Gestéo
de Recursos Humanos verde (Green HRM) nas esferas da motivacdo e da atratividade na
Otica dos trabalhadores das Geragdes Z e Millennial. A elaboracdo do presente estudo
surge como resposta a escassez de investigacdo associada ao tema da Gestéo de Recursos
Humanos Verde, com especial atengdo para o nosso pais. Em termos metodoldgicos,
recorreu-se a uma abordagem exploratdria qualitativa através de focus groups, sendo
identificados individuos da Geracdo Z e Millennial, atualmente empregados, com
diferentes formacdes e atividades profissionais distintas. Através deste estudo, conclui-
se uma relacédo positiva entre as motivacoesdos elementos das Geracdes Z e Millennial e
a sua atracdo face a vertente da Gestdo de Recursos Humanos Verde, atendendo a sua
preocupacao e identificacdo evidenciada perante a tematica da sustentabilidade ambiental,
ainda que com ligeiras diferencas. Adicionalmente, as opinides destes jovens podem ajudar
a definir estratégias diferenciadoras para atrair, reter e motivar talento, indo ao encontro

das reais preocupacoes e interesses destas geracoes.

Palavras-chave: Gestdo de Recursos Humanos Verde, Sustentabilidade,
Atratividade, Motivacdo, Geracdo Z, Geracao Millennial.



Abstract

This study aims to deepen Green Human Resources Management as well as its
impact on the spheres of motivation and attractiveness from the perspective of Generation
Z and Millennial. It appears as a response to the lack of research related with Green
Human Resources Management (HRM), with special attention to our country. As research
method it was used a qualitative approach - focus group. The participants were individuals
from Generation Z and Millennial, currently employed, with different backgrounds and
different professional activities. It was concluded that there is a positive relationship
between the motivations anda attraction of members of these generations with Green
Human Resources Management practices, considering their primary concern with
environmental issues, existing some differences between the Generations Z and
Millennial. Additionally, the opinions of these young workers can help defining
innovative strategies to attract, retain and motivate talent, meeting the real concerns and

interests of these generations.

Keywords: Green Human Resource Management, Sustainability, Attractiveness,

Motivation, Generation Z, Millennial Generation.



Lista de Acrénimos

GRH - Gestdo de Recursos Humanos;
ONG - Organizagdo Ndo Governamental;
RH — Recursos Humanos

EB — Employer Branding
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1. Introducao

O presente estudo parte da evidéncia cientifica de que a agdo humana ja excedeu
a capacidade regenerativa do planeta e que a atividade econdmica € responsavel pela
degradacdo em grande escala do ambiente natural (Ones & Dilchert, 2012).
Consequentemente, a sucessao de eventos tragicos e de desastres ambientais ao longo das
ultimas décadas tem gerado uma preocupacgao crescente entre executivos, governos,
consumidores e académicos (Jackson et al., 2011), fazendo emergir um consenso mundial
em torno da necessidade de uma gestdo ambiental proactiva onde as empresas ocupam uma
posicdo cada vez mais fulcral (Gonzélez-Benito & Gonzélez-Benito, 2006). Face a
evidéncia dos efeitos prejudiciais da poluicdo e do desperdicio, muitos governos e ONGs
(Organizagdes Nao Governamentais) tém vindo a promulgar regulamentos e politicas na
esperanca de abrandar e, em certa medida, reverter a célere e continuada destruicdo dos
recursos naturais do planeta (Jackson et al., 2011). Assim, encontrando-se sob pressdo
crescente para implementar iniciativas que viabilizem a sua atuagdo na esfera da
sustentabilidade ambiental (Shen et al., 2018), as organiza¢bes passam gradualmente a
adotar sistemas de gestdo concordantes com esta conjuntura (Darnall, Henriques &
Sadorksy, 2008). Deste modo, e considerando o impacto da sua atividade, as organizagcdes
ndo estdo apenas condenadas a causar danos ao meio ambiente, tendo também o poder
para trazer uma série de melhorias e beneficios (Ones & Dilchert, 2012).

Face a realidade exposta, de uma forma geral, as empresas comegam a reconhecer
a necessidade de desenvolver um sentido de responsabilidade “verde” (Jyoti, 2019)
definindo novas metas que véo além do lucro financeiro, distribuindo a sua atencao para
outros compromissos como os resultados sociais e ambientais (Elkington, 1997). Neste
seguimento, € dada cada vez mais énfase a adocao e incorporacdo de praticas de negdcios
“verdes” que permitam capitalizar as vantagens organizacionais (Sardana, 2018).
Considerando esta conjuntura, a Gestdo de Recursos Humanos (GRH) podera revelar-se
um impulsionador de destaque na promocao de praticas de sustentabilidade ambiental no
seio organizacional (Sardana, 2018) e no alinhamento das praticas e politicas
organizacionais com as metas de sustentabilidade — algo que se considera circunscrito ao
campo da GRH Verde (Green Human Resource Management), integrante da GRH

Sustentavel (Sustainable Human Resource Management) (Jyoti, 2019).



Conjugando a realidade anteriormente exposta anteriormente com um contexto atual de
guerra pelo talento enfatizado por varios estudiosos, a presente dissertacdo procura apurar a
importancia das praticas de GRH Verdes ao nivel do seu impacto na atratividade e motivacéo
das Geragdes Millennial e Z. Os resultados extraidos poderdo, de certo modo, gerar conclusdes
que permitam ir ao encontro das expectativas das geracdes em estudo e contribuir para a
atracdo, retencdo e motivacdo destes profissionais através da aposta ou de um maior
investimento na vertente de GRH Verde.

A estrutura do presente projeto assenta, primeiramente, numa revisdo teorica sobre
Sustentabilidade Ambiental, GRH Verde, e os conceitos principais que estas englobam. E
também feita uma revisdo sob as variaveis motivacdo e atratividade, bem uma breve
caracterizacdo das geracGes Millennial e Z. Posteriormente, é apresentada uma breve exposi¢ao
da metodologia utilizada, para seguidamente serem apresentados os resultados obtidos e, no
final, sdo evidenciadas as conclusdes, as limita¢fes do estudo, e deixadas algumas sugestbes

para projetos futuros.

2. GRH verde e sua influéncia na Atratividade e Motivacao das
Geracoes Millennial e Z

2.1 Sustentabilidade Ambiental — Tendéncia do Presente e do Futuro

O tdpico da sustentabilidade ¢ concebido como uma “megatendéncia” no mundo de
negoécios atual (Guercy et. al., 2016). Por sua vez, o desenvolvimento sustentavel € definido
como “o desenvolvimento que atende as necessidades do presente sem comprometer a
capacidade de as geragdes futuras satisfazerem as suas proprias necessidades” (Comissao de
Desenvolvimento Mundial sobre Meio Ambiente e Desenvolvimento, 1987) uma definicdo que
€ comum vermos presente nas obras de diversos autores.

A descricdo particularmente prevalecente de sustentabilidade apresentada
anteriormente € composta por trés pilares que se cruzam - economia, sociedade e ambiente
(Purvis et. al., 2019). Estes pilares ddo corpo ao famoso conceito tripple bottom line, cunhado
na década de 1990 por John Elkington (2004), uma abordagem que preconiza a utilizagéo de
ativos de forma precisa e a otimizacao de recursos, permitindo que o capital seja empregue da
forma mais eficiente e eficaz possivel (Hammer & Pivot, 2017). Considerando que a
sustentabilidade ambiental consiste na capacidade de preservar as qualidades que sdo
valorizadas no ambiente fisico, a sua esfera de intervengdo surge sempre que existe ameaca de
uma perda substancial ou, nalguns casos, irreversivel de coisas ou qualidades do meio ambiente

valorizadas pela humanidade (Sutton, 2004).



Neste seguimento, denota-se que as diversas redes de stakeholders incutem cada
vez mais responsabilidade nas empresas no que respeita ao seu desempenho sustentéavel,
pressionando-as a unir esforcos para garantirem que a sua percecao externa reflita os seus
esforcos internos neste sentido. Consequentemente, verifica-se um crescendo na atencao
dedicada pela opinido publica a esta esfera, que faz destacar os beneficios da
competitividade e da inovagdo associados a melhoria do desempenho ambiental (King &
Lenox, 2002). A medida que esta consciéncia ambiental se vai estabilizando na sociedade,

emergem e expandem-se novas esferas estratégicas organizacionais.

2.2 Fundamentos da Gestédo de Recursos Humanos Verde

Face a realidade supracitada, por forca das tendéncias emergentes do mercado, da
pressdo da sociedade e das redes de stakeholders, a generalidade dos académicos e dos
lideres de empresas de destaque reconhece que o passo em direcdo a uma conduta
ambientalmente sustentavel é crucial para o sucesso atual e futuro da organizacéo
(Jarlstrom et al., 2018). Desta forma, procura-se cada vez mais desenvolver ferramentas
e iniciativas inovadoras de gestdo ambiental, que permitam a sustentabilidade da empresa
e 0 desenvolvimento de uma vantagem competitiva de longo-prazo (Lin et al., 2001).
Face a esta realidade, temos assistido de forma gradual a mudancas de cultura, modelos
de negdcios e de decisdo concomitantes com uma postura consciente no que respeita a
matéria de preservacdo e consciéncia ambiental no seio das organizac6es (Jerénimo et al.,
2020). Neste contexto, a emergéncia da GRH Sustentavel e da GRH Verde apresenta-se
COmo uma resposta as exigéncias desta nova realidade, visando cumprir objetivos
sustentaveis através e com os colaboradores. Sabendo que 0s recursos humanos sao o
principal ativo das organizacbes, é precisamente através do fator humano que o
planeamento e a execucgdo de politicas ecologicamente adequadas podem ser alcangados
(Sardana, 2018).

Ehnert et al. (2016) definem a GRH Sustentavel como a adaptacéo de estratégias e
praticas de GRH que permitam a concretizagdo de metas financeiras, sociais e ecologicas,
com impacto dentro e fora da organizacdo e num horizonte de longo prazo. Através da
GRH sustentavel, as empresas procuram alcancar diferentes tipos de resultados (e.g.,
economicos, sociais, humanos e ecoldgicos) para satisfazer as expectativas das suas partes
interessadas (Jarlstrom et al., 2018). Quanto ao aprofundar dos resultados ambientais, em
concreto, este ja € um aspeto que se considera circunscrito ao interesse da Gestdo de

Recursos Humanos Verde (Jackson et al., 2011). O papel da GRH Verde €, nesta oOtica,
3



encarado como um suporte a gestdo ambiental, manifestando-se principalmente em
praticas de GRH que visam reduzir o impacto ecol6gico da organizacdo. Neste
seguimento, a GRH Verde apresenta-se como uma abordagem inovadora no desempenho
das funcbes de Recursos Humanos dentro de uma organizagdo, na qual o contexto
ambiental constitui a base de todos os procedimentos, iniciativas e politicas (Pabian, 2015).
De forma resumida, o seu objetivo ¢ criar ¢ valorizar comportamentos “verdes” por parte
dos funcionarios, motivando-os a dar o seu melhor contributo para a organizagéo enquanto
entidade “preservacionista, conservacionista, ndo poluidora e criadora” (Sardana, 2018, p.
63).

A GRH Verde reflete, assim, a orientacdo de uma empresa para a protecéo
ambiental e inclui uma série de praticas especificas de GRH que se concentram na
fragilidade dos ecossistemas e nos efeitos ecoldgicos oriundos das atividades econdmicas
das organizacdes (Tang et al., 2018). Assim, tendo presente que os Recursos Humanos e
as suas praticas constituem um elemento central para sucesso da gestdo ambiental
(Jackson et al.2011), destacam-se algumas préticas cruciais como o recrutamento de
colaboradores com esse tipo de sensibilidade (Grolleau et al., 2012), sistemas de avaliacéo
e recompensas que introduzam a vertente da consciencializacdo ambiental e a sua
implementacao nos processos avaliativos (Jackson et al. 2011), bem como programas de
formacéo e capacitacdo que permitam desenvolver diferentes habilidades e competéncias
entre os funcionarios de empresas “pré-ambientais” (Cherian & Jacob, 2012). A GRH
Verde refere-se, portanto, a todas as atividades envolvidas no desenvolvimento,
implementacdo e manutencdo de um sistema que visa incutir nos colaboradores de uma
organizagdo comportamentos ambientalmente sustentiveis. Diz respeito a politicas,
praticas e sistemas que tornam os funcionarios da organizacao “verdes” para o beneficio
do individuo, da sociedade, do meio ambiente e dos negécios (Opatha & Arulrajah, 2014).
Indo um pouco mais longe, pode também considerar-se que a GRH Verde estimula o
comprometimento e o envolvimento dos colaboradores em praticas ambientais,
aumentando o seu sentido de pertenca e orgulho, motivando-os a dar o seu maior
contributo. Neste contexto, importa também aludir ao conceito de “eco-iniciativa”,
introduzido por Ramus e Steger que se define como “qualquer agdo realizada por um
funcionario com o intuito de melhorar o desempenho ambiental da empresa” (Ramus e
Steger, 2000, p. 606). Deste modo, as eco-iniciativas consistem em comportamentos
discricionérios individuais que podem ocorrer a qualquer nivel organizacional e que
dependem da contribuicdo dos colaboradores (Ramus e Steger, 2000). As eco-iniciativas
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integram os comportamentos de cidadania organizacional, envolvendo o investimento de
tempo e energia por parte dos funcionarios para a melhoria ambiental da empresa (Ones &
Dilchert, 2012).

Por fim, a transicdo para uma GRH Verde s6 pode atingir o seu potencial maximo
considerando os colaboradores de forma integrada quer no local de trabalho, que na sua
esfera privada como consumidores. A intengdo de desenvolver uma sociedade
ecologicamente mais correta ndo pode cumprir-se caso as organizagdes restrinjam a sua
atuacdo aos comportamentos sustentaveis praticados no local de trabalho, devendo
alargar-se a promocdo de comportamentos ecoldgicos a vida privada dos individuos. O
sucesso de uma estratégia de equilibrio entre trabalho e um padrdo de vida
ecologicamente sustentavel depende de como as organizagdes podem motivar 0s
funcionarios a serem consumidores responsaveis fora das empresas e da forma como 0s
poderdo motivar atrazer ideias, experiéncias e inovacdes “verdes” para o local de trabalho
(Muster e Shrader, 2011).

2.3 Praticas de GRH Verdes: Atratividade e Motivacéo

As empresas que adotam praticas de GRH Verdes sinalizam a sua aposta numa
agenda social corporativa e espelham uma imagem de valorizacdo de prioridades sociais,
das quais se destaca a preservacdo do meio ambiente (Rangarajan e Rahm, 2011). Esta
mensagem promove o prestigio externo e impulsiona a atracdo da empresa, elevando a
sua reputacdo. Adicionalmente, a literatura sugere que ser um empregador “verde”
contribui para aumentar a motivacdo e o envolvimento dos colaboradores através de um
conjunto partilhado de valores, criando vantagem competitiva a partir das oportunidades

proporcionadas por um mercado em mudanca constante (Jyoti, 2019).



2.3.1 Atratividade

Revela-se cada vez maior o nimero de estudiosos que salientam as vantagens de
integrar os ideais e principios da sustentabilidade na estratégia de negdcios de uma
organizacdo, considerando que essa incorporacdo permite potenciar variaveis como a
imagem de marca, reputacdo, diferenciacdo e fidelizacdo de clientes (Barrena-Martinez
et al., 2019). A influéncia da imagem corporativa, prevé a probabilidade de interesse de
um candidato face a oportunidades de emprego e colaboragdo com a organizacao,
assumindo-se que quanto mais positiva for a imagem ou reputacdo da organizacéo, mais
atraente esta se apresenta para os candidatos (Lemmink, Schuijf, & Streukins, 2003 cit.
por Catano & Morrow Hines 2016). Adicionalmente, a reputacdo do empregador é
relevante ndo apenas para atrair, mas também para reter funcionarios qualificados (Ddgl
e Holtbriigge, 2014)

Atrair trabalhadores talentosos constitui um desafio premente no universo dos
Recursos Humanos, sendo comummente utilizada a expressdo “guerra pelo talento”.
Dessa forma, as entidades empregadoras tém vindo a adotar praticas de Gestdo de
Recursos Humanos como uma variante de Employer Branding (EB), a fim de melhorarem
a sua atratividade e reputacdo face as camadas jovens, cada vez mais conscientes e
preocupadas com as necessidades e urgéncias do meio ambiente (Renwick et al., 2013).
De forma muito sucinta, o EB define-se como a soma dos esfor¢cos que uma empresa
retine para comunicar com funcionarios potenciais e existentes, transmitindo a imagem de
um espaco desejavel para trabalhar (Alniagik e Alniagik, 2012). Complementarmente, o
EB integra duas dimensdes: instrumental e simbolica. Os atributos instrumentais
descrevem os atributos factuais e objetivos da organizacéo (e.g politica de compensacdes
e beneficios, horério de trabalho etc.), enquanto a segunda vertente se refere a significados
simbdlicos associados ao empregador (Lievens & Highhouse, 2003).

No caso particular de potenciais funcionarios, as suas expectativas em relacdo as
politicas de sustentabilidade dos empregadores podem determinar-se através da
compreensdo do papel que as empresas desempenham na sociedade. Ja a abordagem de
ajustamento (fit) Pessoa-Organizacéo é especialmente relevante neste contexto, sugerindo
que os candidatos a emprego preferem organizacgdes alinhadas com as suas caracteristicas
pessoais (Cable & Judge, 1996; Zhang & Gowan, 2012 cit. por Klimkiewicz e Oltra,
2017).



Neste contexto, importa considerar também a teoria da sinalizacdo (signaling
theory) cujos pressupostos assumem que os individuos tendem a usar informacdes
organizacionais adquiridas durante o processo de procura de emprego como um indicador
do ambiente que se vive na organizacédo, face a presenca de detalhes limitados sobre o
potencial empregador (Rynes, 1991). Assim, também a presenca de atividades e iniciativas
de GRH Verde consiste num sinalizador relevante, demonstrando um sinal de cuidado
organizacional e preocupacdo com as suas partes interessadas que pode influenciar a
decisdo dos candidatos se candidatarem e decidirem vir a trabalhar para determinada
organizacdo (Chaudhary, 2019). Simplificadamente, os potenciais funcionarios assumem
que se uma organizacdo pode cuidar do bem-estar das partes interessadas secundarias,
onde se incluia preservacdo do meio ambiente, os funcionarios, como stakeholders
internos e primarios da organizacdo, serdo também devidamente cuidados e valorizados
(Rupp, Shao, Thornton, & Skarlicki, 2013).

Adicionalmente, segundo a perspetiva da teoria da identidade social, as pessoas
procuram alcancar uma identidade social positiva (Tajfel & Turner, 1979) através do
vinculo com determinados grupos ou organizacGes de renome. Por isso, e face a tendéncia
constantemente referida de Greening, as organizagdes que praticam uma Gestdo de
Recursos Humanos Verde, serdo potencialmente encaradas de forma positiva pelos
candidatos, que tendem a considera-las socialmente responsaveis em relacdo ao meio
ambiente. Ja esta associacdo com organizacdes de prestigio, demarcadas pelas boas
praticas de responsabilidade ambiental, tende a aumentar a autoestima dos individuos,
estando estes mais propensos a sentirem-se atraidos por tais organiza¢fes (Chaudhary,
2019).

2.3.2 Motivacao

A par das vantagens enunciadas anteriormente, alguns autores sugerem que a
Gestao de Recursos Humanos Verde ndo funciona Unica e simplesmente como um plano
estratégico concebido para melhorar o0 desempenho ambiental das organizagdes.
Salientam, também, o seu papel ao nivel do desempenho e dos resultados dos
funcionarios, destacando as vertentes da satisfacdo e motivacdo no trabalho (Chan e
Hawkins, 2010).



Ao mesmo tempo, Josman e Yaniv (2011) cit. por Shen et al., (2018) revelam que
0 envolvimento dos colaboradores em atividades deste ambito estd positivamente
relacionado com a satisfacdo no trabalho, o que resulta em niveis mais elevados de
identificacdo e motivacdo organizacional. Esta divulgacdo demonstra que a percecdo dos
funcionarios sobre a GRH Verde esta positivamente relacionada com a identificacao
organizacional (Shen et al., 2018).

Neste contexto, a teoria das caracteristicas do trabalho (Job Characteristics
Model) identifica a variedade de habilidades, a identidade da tarefa, a importancia da
tarefa, a autonomia e o feedback como as caracteristicas basicas do trabalho que podem
despertar diferentes estados psicolégicos nos individuos (Hackman e Oldham, 1976).
Assim, as combinagfes das caracteristicas do trabalho aumentam a sua esfera
motivacional, levando a resultados positivos por parte dos colaboradores como a
satisfacdo no trabalho e o consequente desempenho de qualidade (Hackman e Oldham,
1976). Por seu turno, é evidenciado que quando os funcionarios tém a consciéncia desperta
para proteger o planeta e contribuem para um ambiente mais saudavel e mais seguro,
sentem que estdo a contribuir para algo positivo e importante. Desta forma, ao enfatizar
metas e valores ambientais partilhados, a GRH Verde promove um ambiente no qual
funcionarios e empregadores atribuem significado ao seu trabalho, gerando elevados
niveis de satisfacdo (Chan e Hawkins, 2010).

Destaca-se também que a existéncia de harmonia entre as aspiracfes
organizacionais e osvalores pessoais dos individuos pode impactar positivamente os
comportamentos relacionados com o seu trabalho (Edwards, 1996). E evidente que podem
existir alguns valores conflituantes no local de trabalho, contudo, uma ideologia
partilhada entre ambas a partes ndo alinha apenas os valores organizacionais com 0s
valores individuais, mas também contribui para o significado do trabalho, a identificacdo
organizacional e os comportamentos relacionados com o trabalho (Paarlberg & Perry,
2007).

Este alinhamento de valores motiva os individuos a trabalhar de forma a alcancar
os resultados organizacionais declarados (Al-Ghazali & Afsar, 2021). A luz das
evidéncias apresentadas, a GRH Verde revela-se uma estratégia instrumental que ajuda as
organizagOes a cumprirem 0s seus objetivos ambientais através da criacdo de uma cultura
ambiental verde, mas também a motivar funcionarios preocupados com as questdes
ambientais (Kim et al., 2019).



Desta forma, vale a pena salvaguardar que embora o comprometimento com
praticas verdes sirva principalmente o propo6sito de abordar as questdes ambientais sob a
influéncia de partes interessadas externas, é crucial as organizacBes abordarem
simultaneamente os interesses dos funcionarios, fornecendo-lhes oportunidades de
desenvolvimento, participacdo e envolvimento, e demonstrando abertamente
preocupacdo com o seu bem-estar (Shen et al., 2018). Por ultimo, atendendo a tematica
anteriormente exposta da percecdo da adequabilidade entre pessoa-organizacéo, revela-
se premente examinar a influéncia das politicas de GRH Verde ao nivel individual,
nomeadamente, no que diz respeito aos individuos que agora estdo a iniciar 0 Seu percurso

no mercado de trabalho (Catano & Morrow Hines, 2016).

2.4 Millennials e Gen Z's: A sua Atracéo pelo “Verde”

Vaérios estudiosos e profissionais tentam encontrar os tracos-chave de cada
geracdo na esperanca de melhor as compreender, permitir que as organizacoes reflitam
de forma estratégica e implementem as melhores praticas para atrair, reter, gerir e
potenciar talentos de geragdes distintas (Calk & Patrick, 2017). No caso das geragoes
Millennial e Z varios estudos demonstram a afinidade que as mesmas tém para com
0 topico da sustentabilidade ambiental e o significado que procuram atribuir ao seu
trabalho (Deloitte, 2019). A Geracdo Millennial representa um dos segmentos mais
recentes da forca de trabalho atual e difere significativamente, em vérios aspetos, das
geracOes que a antecedem. Teoricamente, a geracdo Millennial é constituida pelos filhos
dos baby boomers - geracdo de trabalhadores entendida por diversos autores como tendo
nascido entre 1946 e 1965, e apesar de alguns estudiosos considerarem datas de
nascimento diferentes para circunscrever os seus limites, é representada como uma faixa
demogréfica que inclui pessoas nascidas entre 1980 e 1995 (Thompson & Gregory, 2012).
Esta geracdo é frequentemente associada a transformacgédo do ambiente de negocios para
um ambiente focado no trabalhador, ultrapassando a primazia concedida exclusivamente
a vertente do cliente. Essa mudanca, por seu turno, desafia as organizagdes a realinhar
prioridades como a melhoria do desenvolvimento dos colaboradores, promovendo a
autenticidade e a transparéncia, e propondo o investimento em estratégias de equilibrio
entre vida pessoal e profissional, fatores que estdo entre os elementos motivacionais mais

importantes para os Millennials (Mahmoud et al., 2020).



Alguma pesquisa evidencia que as organizacdes tém grande dificuldade em
motivar e reter estes profissionais que, em alternancia, exercem uma enorme pressao por
mudangas radicais no funcionamento das organizag¢des (Solomon, 2000 cit. por Calk &
Patrick, 2017). Twenge (2010) sugere que os Millennials expressam um desejo por
maior liberdade no que respeita ao exercicio das suas fungdes, aconselhando que as
empresas ndo fiqguem indiferentes a questdes de worklife-balance e horarios flexiveis.
Neste seguimento, é referida a necessidade de fortes agentes motivadores que permitam
a dedicacdo de tempo e esforgo por parte desta geracao (Pontefract, 2018) bem como uma
direcdo especifica que possa otimizar a sua producédo e eficiéncia (Kim et al., 2015). Deste
modo, a componente do desafio diario no trabalho e as possibilidades de desenvolvimento
profissional e progressdo de carreira, s@o essenciais para a geracdo Millennial (Calk e
Patrick, 2017). Outro traco distintivo desta geracdo diz respeito aos seus comportamentos
de cidadania, onde se inclui o forte desejo de contribuir para a criacdo de um ambiente
sustentavel. Por isso, apresentam grandes expectativas em relacdo as responsabilidades
sociais corporativas, privilegiando valores e atitudes como a transparéncia e a
autenticidade. A acrescentar, os Millennials representam uma geracdo genericamente
apoiante da diversidade considerando que a conjugacdo de ideias e experiéncias
fortalecem o local de trabalho (Maiers, 2017).

Segundo um relatoério da Deloitte de 2019 — The Deloitte Global Millennial Survey
2019, ao qual responderam Millennials de 42 paises e Gen Zs (individuos da geracdo Z,
nascidos depois de 1995) de 10 paises, apesar da expansdo econdmica global das ultimas
décadas, estas geracdes expressam sentimentos de inquietagdo e pessimismo no que
respeita as suas carreiras, as suas vidas em geral, e a0 mundo que as rodeia. Neste estudo,
as respostas da Geracdo Z assemelham-se bastante as respostas obtidas pela geracdo
Millennial importando considerar que dos 20 desafios enfrentados pela sociedade que
mais preocupam estas geracoes, as mudancas climaticas e os desastres naturais estdo no
topo da lista (Deloitte, 2019). Estas geragdes acreditam que os negdcios atuam de uma
forma insuficiente para melhorar a subsisténcia e a qualidade de vida dos trabalhadores
(Deloitte, 2019). Por outro lado, constituir familia, comprar uma casa e outros indicadores
tradicionais de sucesso na vida adulta ndo estdo no topo da sua lista de aspirac@es, j& que
como prioridade esta geracdo sente-se compelida a causar um impacto positivo na sua
comunidade e na sociedade em geral (Deloitte, 2019). Em congruéncia, as geracoes
Millennial e Z, estdo prontas para promover e apoiar empresas alinhadas com os seus

valores.
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A medida que os empregadores se esforcam para atrair e contratar jovens talentos,
é crucial desmistificarem as suas expectativas relativamente ao mercado de trabalho (Ng

et al., 2010). Por sua vez, e considerando que muitas das expectativas da geracao
Millennial se enquadram no desejo de ter um impacto positivo na sociedade, a aposta em
iniciativas de sustentabilidade ambiental, onde se podem incluir as préaticas de Gestdo de
Recursos Humanos Verde, permitira as organizac6es alavancar o seu EB, impulsionando
a sua reputacdo enquanto entidade empregadora na atracdo de individuos pertencentes a
esta geracdo (Gully et al. 2013).

Quanto a geracao Z, sendo esta a geracdo mais jovem no mercado de trabalho,
ainda néo foi descrita com tantos detalhes quando comparada com as geragdes que a
antecedem (Rzemieniak & Wawer, 2021). Apesar de existir alguma discordia quanto a
data de inicio da geracdo e ao seu fim, alguns autores identificam-na como tendo nascido
desde o0 ano de 1996 até 2013 (Bernstein, 2015). Verifica-se alguma escassez de
informacdo acerca desta geracdo, influenciada pelo facto desta se encontrar
genericamente em fase de conclusdo de formacdo e no inicio da sua carreira profissional,
traduzindo-se numa experiéncia de trabalho ainda muito limitada para permitir extrair
conclusdes consideraveis (Rzemieniak & Wawer, 2021). Importa referir que embora esta
geracgdo partilhe algumas semelhancas comparativamente a geracdo Millennial, existem
algumas distin¢Ges importantes a considerar e que a individualizam (Grow & Yang,2018).

Atualmente, estima-se que a geracao Z ja represente cerca de 24% da forca de
trabalho global, proporcdo que s6 tendera a alargar-se nos proximos anos. E uma geragao
caracterizada por viver constantemente conectada, tendo crescido numa era cuja
comunicacdo e estilos de vida foram impulsionados pela tecnologia e pelo contacto com
os diversos social media (Gaidhani et al., 2019). Estes individuos sdo frequentemente
chamados de “nativos digitais”, tendo acesso a Internet, redes moveis e sistemas moveis
24 horas por dia, 7 dias por semana, desde bastante jovens. Por isso, revelam-se uma
geragdoeximia na interpretacdo de informacdes provenientes de vérias fontes e na
integracdo de experiéncias virtuais e offline (Rzemieniak & Wawer, 2021).
Adicionalmente, os jovensdesta geracdo apreciam a expressdo individual e evitam
estereotipos. Para eles, o dialogo € uma peca chave na resolugédo de conflitos e, de forma
mais abrangente, para tornar o mundo um lugar melhor (Gaidhani et al., 2019).
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A acrescentar, esta geracdo espera ser e estar informada e usufruir de liberdade
para expor as suas opinides que esperam que sejam ouvidas e devidamente reconhecidas

(Mihelich, 2013) e tendem a tomar decisdes e abordar as organizacdes de uma forma

altamente analitica e pragmética. Como consequéncia, na perspetiva dos candidatos e
funcionérios da geracéo Z, as atividades empresariais devem basear-se na verdade e estar
diretamente conectadas com a ética da organizacdo (Rzemieniak & Wawer, 2021). De
acordo com o estudo de Dan Schawbel (2014), esta geracdo almeja que as chefias e os
gestores ougcam as suas ideias e valorizem as suas contribuicdes, sendo também um
indicador de que na sua perspetiva o local de trabalho deve ser menos voltado para a idade
e mais voltado para as ideias e contribui¢fes. Outro aspeto bastante importante, tal como
0 estudo supracitado da Deloitte demonstra, prende-se com a sua preocupacdo
relativamente a questGes ambientais, j& que estes demonstram um forte sentido de
responsabilidade facea utilizacdo e preservagdo os recursos naturais (Mihelich, 2013).
Além disso, sdo fascinados por mudancas sociais e anseiam por um sentimento de

propdsito nas suas vidas. (Scott, 2016).

3. Opcoes Metodoldgicas

A abordagem metodoldgica utilizada para a presente dissertacdo € de cariz
qualitativo e com base na técnica do grupo focal (focus Group). Os grupos focais consistem
numatecnica de discussao em grupo cujo objetivo é explorar um determinado topico, com
recurso a um conjunto de questfes introduzidas por um mediador (Kitzinger, 2005).
Consiste, assim, numa abordagem de pesquisa que utiliza a interacdo grupal para produzir
dados e insights que seriam dificilmente obtidos sem a existéncia deste contacto. Por isso,
0s dados obtidos representam o processo do grupo - percebido com algo superior a soma
das opinides, sentimentos e pontos de vista individuais em questéo (Kind, 2004).

Relativamente ao seu tamanho e composicéo, apesar de ndo existir um consenso
entre autores, estes grupos podem conter entre trés ou quinze pessoas. O nimero menor,
contudo, oferece oportunidades limitadas que concretizem uma interacéo ativa do grupo,
enguanto o nimero maior pode deixar pouca margem para todos os individuos intervirem
devidamente. Desse modo, um grupo entre quatro e oito é geralmente considerado o ideal.
(Kitzinger, 2005). Quanto ao periodo dos mesmos, é sugerido que a duracgdo ideal seja
entre 60-90 minutos (Hennink, 2014).
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Nestas sessOes, o papel do moderador (frequentemente interpretado pelo
investigador) é de enorme relevancia, ja que este deve estar atento ao processo grupal e
devidamente capacitado para avaliar os dados provenientes das interacdes trocadas entre
os intervenientes. Por outro lado, e logo a priori, este agente deve ter em consideracao
certas indicaces chave para a discussdo se revelar frutifera, como sendo o tamanho e
homogeneidade do grupo, focalizagdo num tema e garantia de participacdo de todos 0s
integrantes do grupo na discussdo (Kind, 2004). O investigador ndo analisa apenas o
conteddo das discussdes do grupo focal, mas também as emocdes, ironias, contradicdes e
tensbes. 1sso permite-lhe ficar a par e confirmar ndo apenas os factos, mas também o
significado por tras dos mesmos (Grudens-Schuck, & Larson, 2004).

Os grupos focais sdo ideais para explorar conversas, experiéncias, opinides,
crencas, desejos e preocupacdes pessoais, sendo particularmente Gteis para permitirem que
0s participantes expressem as suas ideias nos seus proprios termos, com recurso ao seu
préprio vocabulario. Por isso, 0s grupos focais captam elementos que outros métodos
muitas das vezes ndo alcancam, revelando dimensfes de compreensdo comummente
inexploradas por técnicas de recolha de dados mais convencionais (Kitzinger, 2005).

Ao todo, neste estudo, foram realizados quatro focus group, dois relativos a
geracdo Z e outros dois relativos a geracdo Millennial, contando-se com um total de 21
participantes. Relativamente a forma como os focus group deste estudo foram
conduzidos, houve uma subdivisdo dos mesmos em quatro momentos: uma primeira parte
de introducédo/abertura com uma breve explicagdo dos objetivos do focus group e que
permitiu realgar a confidencialidade da informacao recolhida e o respeito pelo anonimato
dos participantes, assim como solicitar a autorizacao para o registo audio do focus group;
uma segunda parte de preparacdo/apresentacGes que permitiu aos convidados fazerem
uma breve apresentacdo e que introduziu o inicio da interacdo em Grupo; uma terceira
parte de debate em grupo, onde foram introduzidas as questdes que permitiram apurar 0s
dados pretendidos e onde se desenrolou toda a discussdo em torno dos topicos em questao
(ver anexos n. 2 e 3) e, por ultimo, o encerramento do focus group, onde foi exposta de
forma sintética a discussdo promovida pelo grupo e agradecida toda a disponibilidade e
colaboragéo dos participantes. Importa também referir que face ao atual contexto de
pandemia e a flexibilidade umtanto limitada dos participantes — todos eles trabalhadores,
as sessdes de focus group realizaram-se através de videoconferéncia, o que veio contribuir

significativamente para facilitar a adeséo dos participantes.
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Tabela N° 1: Dados Gerais Relativos aos Focus Group realizados

Focus Group Duragéo N° de Geracdo
Participantes
Focus Group N°1 | +1 horae 7 minutos 6 Z
Focus Group N°2 + 50 minutos 5 Z
Focus Group N°3 *+ 1 hora 6 Millennial
Focus Group N°4 + 58 minutos 4 Millennial

| Duragdo Média:

| Total Participantes: 21 |

Fonte: Elaboracao Prépria

Tabela N° 2: Caracterizagdo Focus Group Geragdo Z

N° Participante Idade Formagéo Base Profisséo Atual
Focus Goup N°1
Participante 1 23 Relacbes Internacionais Trainee de Marketing
Participante 2 24 Sociologia Técnica de RH
Participante 3 23 Administracdo Publica Técnica Superior
Participante 4 23 Administracdo Publica Administrativa
Participante 5 20 Gestéo de RH Consultora de RH
Participante 6 22 Psicologia Consultora de RH
Focus Group N°2
Participante 7 23 Fisica Investigador Académico
Participante 8 24 Turismo Rececionista
Participante 9 23 Relacbes Internacionais Operadora Call Center
Participante 10 23 RelagGes Internacionais Técnica Superior
Participante 11 24 Psicologia Consultora de RH

Fonte: Elaboracao Prépria
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Tabela N° 3: Caracterizacdo Focus Group Geragdo Millennial

N° Participante Idade Formagéo Base Profisséo Atual
Focus Group N°3
Participante 12 26 Relagbes Internacionais Consultor Imobiliario
Participante 13 30 Gestao Hoteleira Técnica de RH
Participante 14 28 Ciéncias da Educagéo Consultora de RH
Participante 15 28 Ortoprotesia Administrativa
Participante 16 30 Psicologia Consultora de RH
Participante 17 27 Comunicacéo Técnico de apoio ao Cliente
Focus Group N°4
Participante 18 31 Radioterapia Consultora de RH
Participante 19 29 Sociologia Consultora de RH
Participante 20 30 Servico Social Assistente Social
Participante 21 32 Enfermagem Enfermeiro

Fonte: Elaboragdo Propria

4. Analise de Resultados

4.1. Percecdes face a Sustentabilidade Ambiental

Face ao apurado junto dos dois grupos da Geracao Z, para os participantes envolvidos,

sem excecdes, 0 tdépico da sustentabilidade apresenta-se como uma urgéncia

incontornavel. Todos os participantes associam grande importancia ao topico,

nomeadamente, no que diz respeito a qualidade de vida do ser humano, havendo

consciéncia que 0s recursos naturais sao esgotaveis. Na sequéncia da necessidade de

preservacédo de recursos, alguns participantes referem que existem comportamentos que

comegam a estar automatizados nas suas rotinas diarias e que vao desde a forma como se

posicionam na sociedade, a forma como se vestem, se alimentam, e até aos seus habitos

de higiene. As suas intervencbes ao longo das sessbes demonstram, de facto, uma

preocupacgéo constante com o tema no seu dia a dia, tal como o excerto abaixo demonstra:

Tenho cada vez mais consciéncia e sinto-me mal quando percebo que estou a fazer

coisas que nao devo fazer. Estd-me a afetar ja a vida e ha uma coisa que eu acho que
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se chama ansiedade verde que significa que ja ndo conseguimos fazer coisas que
antes faziamos normalmente porque percebemos que estamos a afetar ndo s6 a nossa
vida como a dos outros, por isso acaba por ser um tdpico bastante importante

(participante n® 11).

Por outro lado, é interessante perceber que na perspetiva de alguns dos
participantes da geracdo Z, € reconhecido que estes poderiam estar ainda mais despertos
para o problema tendo existido um incitamento mais significativo destas praticas e uma
educacdo mais voltada para o tema desde uma idade mais precoce. Outro dos participantes
- participante n°1, através do contacto que tem diariamente junto de faixas etarias mais
jovens, refere notar nelas uma ligacdo ainda mais vincada para o tema, conferindo uma
certa ideia de crescendo relativamente a preocupacdo com a sustentabilidade a medida
que as geracOes se vao renovando e a medida que existe uma maior sensibilizacdo. Ainda
assim, de uma forma geral, os participantes referem notar uma alteracdo positiva de
comportamentos e cuidados com a sustentabilidade ambiental atribuida por alguns ao

maior volume de informacdo e a prépria envolvéncia global de urgéncia.

Eu comecei a tentar mudar por ver mais reportagens em telejornais, aquilo as-
susta e choca e para mim, pelo menos, funciona como um abre olhos para ser

melhor, para tentar ser um exemplo daqui para a frente (participante n° 5).

Sinto-me um pouco mal em comprar algo que nédo seja em segunda mao ou feito
localmente, ou seja, uma Inés de ha alguns anos atras ndo tinha isso em mente e

agora ja faz parte dela e é algo coisa natural (participante n° 8).

Quanto a geracdo Millennial, ndo se denota tanta sintonia ou equilibrio
relativamente a opinido dos participantes. Importa referir que o grupo n° 3 foi constituido
por elementos um tanto mais jovens quando comparativamente ao grupo n° 4 cuja
composicdo de elementos em termos de idades se revelou muito semelhante, com uma
média de idades mais avancada. No que respeita a importancia que a sustentabilidade
parece assumir para os elementos desta geracao, todos os participantes referem ser da sua

preocupacao e valorizam a tematica.
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E mencionada a questdo do consumo plastico, da reciclagem, e alguns
participantes referem ter habitos como a realizacdo de compostagem. Contudo, existem
outros participantes cuja consciéncia e, consequentemente, cujos habitos diarios ainda ndo
estdo tdo desenvolvidos, ainda que atribuam relevancia ao tema e tentem fazer esforcos

para evoluir nesse sentido.

Antes para mim nao era um habito, agora tem-se falado mais nisso, estou também
a tentar adotar alguns habitos, de alguma forma ndo me é natural e ainda estou
num processo de ter mais consciéncia pelo menos no consumo do plastico e de

tudo isso, porque a reciclagem também facgo (participante n°15).

E também deixado o alerta de que além da alteracdo de comportamentos
individualmente é necessario existir atuacdo empresarial a nivel de regulamentacéo e da
consciencializacdo em massa. Por outro lado, a semelhanca da Geracdo Z, também os
participantes da Geracao Millennial revelam que ao longo dos Gltimos anos tém sentido
uma alteracdo significativa ao nivel dos seus comportamentos orientados para a
sustentabilidade, verificando-se que ha uns tempos atras ndo estavam téo despertos para
esta problematica. Alguns referem o facto de durante a sua infancia/adolescéncia
existirem muitas campanhas de sensibilizacdo, mas que o facto de ndo haver a préatica nas
suas casas acabava por inviabilizar os seus efeitos praticos das mesmas.

Consideram gue neste momento a realidade € mais grave, havendo agora mais

consciéncia relativamente a utilizacdo de recursos.

“Eu confesso que essa questdo sempre me passou ao lado — ndo devia estar a
dizer isto. De ha alguns tempos para ca comecei a ter alguns habitos e a dar mais
atencdo a alguns aspetos, tarefas diarias — reciclagem, agua, coisas que antes
ndo despertavam a minha atengdo, mas que de um momento para 0O outro

passaram a ser importantes” (participante n° 19).

Apesar de existirem algumas diferencas entre os participantes em estudo, estas
intervencdes parecem confirmar as conclusfes do estudo realizado pela Deloitte,
essencialmente no que diz respeito a Geracdo Z, ja que este refere que dos desafios
enfrentados pela sociedade que mais preocupam as Geragdes Z e Millennial, as mudancas

climéticas e os desastres naturais estdo no topo da lista (Deloitte, 2019).
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4.2 Sustentabilidade Ambiental: Importéncia atribuida as Organizagdes e ao
departamento de RH

Relativamente a importancia que os participantes das geracdes em estudo parecem
atribuir a atuacao das organizacdes e, concretamente, ao departamento de RH no dominio
da sustentabilidade, estas geracdes partilham das mesmas ideias. Considera-se que a sua
atuacdo € imprescindivel para a reversdo e minimizacdo da problematica, por forca da
influéncia que exercem na sociedade e que, assim, estes organismos ndo podem ficar in-
diferentes a causa. Por forca do impacto da sua atividade, as organiza¢des ndo estdo
apenas condenadas a causar danos ao meio ambiente, tendo também o poder para trazer

uma série de melhorias e beneficios (Ones & Dilchert, 2012).

“Acho que de facto ¢ nas organizagoes que estd a chave para atacar este
problema, porgue quando um individuo produz uma determinada quantidade de
lixo,gasta uma determinada quantidade de energia, € um pequeno ponto, a

organizagao vai ter um impacto muito maior (...) (participante N° 12)

Alguns participantes da Geracdo Z e da Geracdo Millennial parecem estar alerta
para determinados problemas que se verificam seio das organizacdes e que devem ser
particularmente enderecados, como sendo: gestdo documental ineficiente e 0 uso
excessivo de papel ou a adogéo de certas praticas apenas por motivos econémicos ou de

reputacao, que acaba muitas vezes por resultar na inadequabilidade de certas medidas.

“Isto é um bocadinho como o employer branding, as empresas fazem isto porque
esta na moda e porque demonstra que a empresa € moderna. Mas depois de terem
o rétulo de sustentaveis, quando se entra nas empresas verifica-se que nao existe
promocao de certo tipo de iniciativas que acho que devia existir ao longo do ano,
tal como existe um calendario de formacgdo, por exemplo, deviam planear-se

iniciativas orientadas para este tema” (participante n° 18).

“Mesmo em termos de notoriedade da marca, cada vez mais olhamos para as
marcas e procuramos identificar-nos com elas, as marcas estdo cada vez mais
humanizadas e acho acabamos por dar o beneficio da divida a uma marca mais

sustentavel e com este tipo de valores, portanto eu acho que algumas politicas
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adotadas ndo sdo assim tdo genuinas, s6 fachada, o que ndo deixa de trazer
beneficios” (participante N° 1).

Segundo Sardana (2018), a Gestdo de Recursos Humanos pode revelar-se um
impulsionador de destaque na promocao de préaticas de sustentabilidade ambiental no seio
organizacional. Também os participantes em estudo referem que a Gestdo de Recursos
Humanos pode exercer um contributo enorme na operacionalizacéo destas praticas, sendo
deixados varios exemplos: promocdo da mudanca de comportamentos - com destaque
para a formacdo, sem esquecer a disponibilizagdo de dispositivos que permitam
implementar estas politicas; coordenacdo entre departamentos; iniciativas de
teambuilding que permitam reforcar esta consciencializacdo e trazer praticas para dentro
da empresas; ofertas para os colaboradores (prendas de natal, aniversério, etc.) alinhadas
com esta vertente e a questdo de promover a operacionalizacdo de uma cultura orientada
para a sustentabilidade na empresa. E também referido que os RH podem atuar numa
I6gica tanto de obrigatoriedade como de incentivo através da formacédo e do incutir de

novas praticas.

4.3 Percecoes face a GRH Verde

Quanto as praticas de GRH Verde, apesar de nenhum dos participantes da geracdo
Z e Millennial conhecer esta vertente da GRH, ap6s a exposicao de uma breve definicdo
do topico, a grande maioria acredita ser bastante importante. Segundo Opatha & Arulrajah
(2014), a GRH Verde refere-se a todas as atividades envolvidas no desenvolvimento,
implementacdo e manutencdo de um sistema que visa incutir nos colaboradores de uma
organizagdo comportamentos ambientalmente sustentaveis. Diz respeito a politicas,
praticas e sistemas que tornam os funcionarios da organizacao “verdes” para o beneficio

do individuo, da sociedade, do meio ambiente e dos negécios (Opatha & Arulrajah, 2014).

“Fu acho que é muito importante toda a comunidade contribuir para a solugéo e
no ponto em que estamos se ndo for assim ndo adianta. Os RH ai devem intervir
no sentido de tentar responsabilizar ao maximo a empresa no seu dever para com
a comunidade e no papel de responsabilidade social que deve haver, e que cada
vez mais tem de estar presente. Eu acho que o que € mais importante dos

colaboradores inseridos numa empresa é nao deixarem que a empresa se sinta
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confortdvel com pequenas medidas e que continue a insistir para que mudancas
de verdade acontecam e que a empresa possa fazer o maximo possivel dentro dos

Seus meios para causar um impacto positivo. ” (participante n® 17).

Quando questionados acerca da existéncia de praticas de GRH Verde nas suas
organizacg0es, a grande maioria dos participantes das geracdes em estudo refere que estas
ndo se verificam. Mencionam, ainda assim, algumas medidas de sustentabilidade
ambiental, umas mais basicas outras mais complexas, ndo necessariamente aplicadas pelo
departamento de RH, como a existéncia de arquivos documentais apenas em suporte
digital, separacdo do lixo ou o uso eficiente de dgua e eletricidade. Um dos participantes

refere uma medida de carater mais estratégico e estrutural adotada pela sua empresa:

“4 empresa para a qual trabalho, comecou por querer oferecer uma solugédo para
a quantidade de carros que estdo em circula¢do na estrada e que poluem todos
os dias. Ao querer oferecer essa solucéo tornou-se uma das maiores poluentes do
setor e entdo com consciéncia disso e até oferecendo outras solucdes para
mobilidade, tem consciéncia que para corrigir um problema se acaba por tornar
muito poluente. O que a minha empresa faz € compensar carbonicamente as
viagens que sdo realizadas, plantando arvores em varias zonas do planeta e tentar
fazer com que as viagens figuem neutras em carbono, funciona como uma espécie

de offset do carbono emitido ” (participante n® 17).

Por outro lado, alguns participantes referem ndo existir quaisquer tipos de praticas
por mais elementares que sejam e de que € exemplo a existéncia de contentores para a
reciclagem, enquanto outros consideram haver um alinhamento de prioridades pouco
logico.
“Na minha empresa ndo temos caixotes do lixo para fazer reciclagem, também é
uma coisa que eu ja disse que ndo faz sentido, temos tantas outras coisas e nao
temos o basico. Acho que nunca é suficiente, ha sempre coisas a melhorar. E

importante falarmos sobre isso, recordando, falando” (participante n°9).

Face a inexisténcia de praticas de GRH Verde sdo deixadas algumas sugestdes por

ambas as geracGes em estudo. Relativamente & Geracdo Z, sdo deixadas as seguintes
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iniciativas: plantacéo de arvores — que pode considerar-se eco-iniciativas; o controlo dos
gastos de papel que pode partir da GRH através da imposicao de medidas para o efeito ou
da promocéo de alternativas, e a celebracdo de dias com significado ambiental que pode
ser vista como uma promocao dos ideais transmitidos pela empresa e como uma forma de
demarcar e praticar a sua cultura orientada para a sustentabilidade. E também referida a
remodelacdo dos espacos de trabalho por forma a que estes permitam potenciar a
eficiéncia ecoldgica. Este Ultimo exemplo pode considerar-se mais distante do foro de
atuacdo da GRH Verde, ainda que possa necessitar do reforco da GRH para justificar a

sua implementacao.

“No nosso espago de trabalho, nds somos trabalhadores, mas antes disso somos
pessoas e podemos também beneficiar um pouco se houver formac6es de indole
mais pessoal que nos facam crescer um pouco. Na parte de recrutamento e sele-
cdo é também tentar conhecer o candidato/a nesse sentido, tentar falar um sobre
esses aspetos, de que forma é que a empresa estd orientada para a
sustentabilidade pois isso acaba por nos fixar um bocadinho e criar um pouco

mais de vontade de trabalhar 14, azé” (participante n° 1).

Por parte dos Millennials sdo também deixadas algumas medidas do &mbito da
Gestdo de Recursos Humanos Verde como, por exemplo, limpeza de praias e espacos
verdes que podem enquadrar-se também eles em eco-iniciativas, o incentivo a reducéo de
desperdicio e a utilizacdo de transportes publicos que podem operacionalizar-se através
da atribuicdo de recompensas ou, no caso dos transportes publicos, de uma componente
de beneficio/salario para o efeito, sendo também mencionada a atribuicdo de prémios de
desempenho mediante a performance dos colaboradores ao nivel dos comportamentos

sustentaveis e iniciativas de teambuilding alinhadas com praticas sustentaveis.

“Assim como temos prémios de desempenho, podia haver prémio de

sustentabilidade por pardmetros” (Participante N°18).

“A¢oes de recolha de lixo, plantagdo de arvores, esse tipo de praticas esta ao
alcance de qualquer empresa e é algo que poderia ter resultados, isso era uma

coisa que eu gostava que nds pudéssemos fazer” (Participante N°18).
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Existe algum consenso entre os participantes face ao facto das organizagdes que
representam adotarem préaticas de sustentaveis ainda muito limitadas, pouco planeadas e
desenquadradas das necessidades atuais, adiantando que a esfera da GRH é praticamente

invisivel.

4..4 Atratividade Organizacional & GRH Verde

Entre os participantes da Geracdo Z, € genericamente atribuida uma imagem
positiva a uma organizacdo que demonstre cuidado e uma postura ativa na vertente de
sustentabilidade ambiental. Os participantes referem que associam este tipo de
organizacfes a uma imagem positiva ou mais ‘friendly”. Reforcam, ainda assim, a
questdo da transparéncia, embora alguns reconhecam que mesmo as organizacdes que
introduzem estas praticas por uma questdo meramente estratégica possam no final acabar
por ter um impacto positivo. Segundo Chaudhary (2019) a presenca de atividades e
iniciativas de GRH verde consiste num sinalizador relevante, demonstrando um sinal de
cuidado organizacional e preocupacdo com as suas partes interessadas que pode
influenciar a decisdo dos candidatos se candidatarem e decidirem vir a trabalhar para

determinada organizagé&o.

“Eu penso que Se uma organiza¢do tem sensibilidade para matérias de
sustentabilidade ambiental, também tera a sensibilidade de cuidar dos seus
colaboradores, de os tratar bem, e por ai para mim é um fator de atratividade ver
se eles sdo sustentaveis com o0 ambiente pois da mesma forma também deveréo
ter 0 mesmo apreco e a mesma preocupacao com as pessoas que la trabalham
(participante n°4)”.

Por parte da geracdo Millennial, as opiniGes sdo muito semelhantes sendo referido
que o facto de as organizagdes terem alguma orientacdo para esta vertente demonstra
cuidado e atencdo para as exigéncias da sociedade atual. Também eles veem estas
empresas com bons olhos, associando-as a uma imagem de jovialidade e modernismo. E
também notada alguma desconfianca face a genuinidade destas préaticas e aos valores que
estas empresas transmitem. Associam, ainda assim, estas empresas a organizacoes

preocupadas em mudar.
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“Eu fico logo a pensar que pode estar ali alguma coisa por detrds, mas pronto
desde que faca o bem... D& logo a sensagdo de ser uma empresa jovem, moderna,
preocupada em mudar, da sempre melhor impressao (participante n°18).

Associam, ainda assim, estas empresas a organizagdes preocupadas em mudar.
Segundo os participantes da geracdo Z, antes destes decidirem estabelecer contacto com
uma organizagdo (eg., submissdo de CV, participacdo num evento de divulgagéo de
oportunidades) alguns dos aspetos tidos em conta sdo o0s seguintes: prestigio, referéncias
relativas a valorizacdo pessoal e profissional, a area onde a empresa atua, o tipo de equipa
ou dimensdo de empresa em questdo e o0s seus valores. Ja os participantes da geracao
Millennial referem a influéncia e o grau de abrangéncia da empresa, a forma como esta
esta posicionada no mercado, as suas referéncias, o tipo servico que prestam a sociedade e
0 seu impacto, mas também o alinhamento de valores e interesses.

Quanto ao facto de ja terem tido em conta a existéncia de préaticas de
sustentabilidade no momento de procura de emprego, transicdo de empresa ou na altura de
aceitar/recusar uma proposta de emprego, entre todos os participantes de ambas as
geracOes, apenas dois referiram ja o ter feito (um da geracdo Z, outro da geracao Millennial)
mas por terem participado em processos de recrutamento para uma organiza¢do com um
core de atividade muito especifico. A generalidade dos participantes da Geracdo Z, ainda
assim, deixa esse fator como um elemento importante a ter em consideragdo no futuro
contacto com outras organizagdes, havendo uma maior oferta de escolha e estando numa
fase mais estavel da sua careira profissional. Ddo a entender que, por exemplo, estando a
participar em Varios processos de recrutamento para empresas diferentes, este tipo de
praticas podera consistir num fator diferenciador que as levaria a escolher uma empresa

em detrimento da outra.

“Espero estar numa fase da minha vida em que consiga escolher o meu emprego com
base nisso, ndo ter de ir para uma empresa porque ndo tenho mais nada, poder
escolher para onde quero ir e escolher aquela opgéo porque me identifico mesmo
e porgue em termos de sustentabilidade me faz mais sentido. Infelizmente,nesta
fase da minha vida, como nédo tenho grande possibilidade de escolha, tenho de me
contentar com o que hd, e o que ha nem sempre sdo organiza¢fes com esse tipo de

praticas (Participante n° 1, focus group).
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“Atualmente, apesar de estar estavel no meu trabalho, continuo a enviar CVs
precisamente quando vejo oportunidades que me parecem ter um propoésito
melhor comparando com aquilo que estou a fazer neste momento, portanto acho
que isso faz toda a diferenca. J& cheguei a candidatar-me a coisas em que sabia
que ia ganhar menos do que estou a ganhar agora, mas eram organizagdes que
me faziam mais sentido — portanto acho que isso vai ser sempre um fator a

considerar daqui em diante. ” (participante n° 9).

Entre os participantes da Geracdo Millennial, a maior parte refere que, a partida,
n&o iria recusar uma oferta de trabalho por esse motivo, mas que trabalhar numa empresa
com este tipo de valores seria “ouro sobre azul” - nas palavras de uma das participantes.
Contudo, existem também alguns participantes a quem este aspeto parece passar um
pouco mais desapercebido e que nas palavras de uma das participantes “passa um pouco
ao lado”. Apesar de ndo haver uma consisténcia de opinido como acontece com a geracao
Z relativamente a este especto, ainda assim, alguns participantes da geracdo Millennial
também consideram vir a ter este fator como influenciador do contacto com organizacdes

no futuro.

“(...) se a empresa tiver uma imagem e uma marca estabelecida com valores
identificados para o tema de sustentabilidade e se isso for reconhecido no publico
em geral acredito que mais facilmente ira atrair pessoas e talento, acho que parte
um pouco dai, se h& um evento desses de uma empresa desse género na qual eu
revejo certo tipo de praticas, valores, se associo aquela marca a uma boa
pontuacdo neste quadro da sustentabilidade claro que mais facilmente estarei

interessado em querer associar-me do que ao contrario” (participante n° 17).

“Provavelmente estaremos mais atentos a isSO no futuro. Neste momento a mim

passa-me ao lado” (participante n° 19).
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4.5 Motivacao & GRH Verde

Quando inquiridos acerca dos aspetos do seu trabalho que mais os motivam e
tentando explorar essencialmente motivacdes intrinsecas, os participantes da Geracéo Z
referem a questdo do ambiente vivido na empresa, o alinhamento de valores com a
organizacdo onde se inserem, impacto e utilidade do seu trabalho ou a equipa com que
trabalham diariamente. As motivacGes extrinsecas — essencialmente a componente salarial
encontra-se sempre alinhada como uma prioridade nas mentes destes jovens, por motivos
6bvios. Contudo, enquanto fator de desempate, pelo menos, existem motivacdes

intrinsecas que parecem prevalecer particularmente.

“E sempre bom juntarmos o util ao agraddvel, se nés ao final do més tivermos
uma boa remuneracdo e conseguirmos aliar isso com boas praticas de

sustentabilidade, € otimo” (participante n° 1, focus group).

“Acho que o dinheiro se arranja em qualguer tipo de trabalho (a partida), mas o
facto de nos levantarmos de manhd e percebermos que estamos a fazer a
diferenca, isto vai de encontro aos meus valores pessoais, ndo s6 a nivel
profissional, mas nds somos pessoas com valores, ideias e estar num trabalho que
va de encontro a isso faz toda a diferenca e da-nos uma vontade de trabalhar

muito maior” (participante n° 8, focus group).

“Atualmente, apesar de estar estavel no meu trabalho, continuo a enviar CVs
precisamente quando vejo oportunidades que me parecem ter um propdésito me-
Ihor comparando com aquilo que estou a fazer neste momento, portanto acho que
isso faz toda a diferenca. Ja cheguei a candidatar-me a coisas em que sabia que
ia ganhar menos do que estou a ganhar agora, mas eram organizagdes que me
faziam mais sentido — portanto acho que isso vai ser sempre um fator a considerar

daqui em diante. ” (participante n° 9).

Relativamente a Geracdo Millennial, sdo indicados os valores da empresa, o significado
associado ao seu trabalho e aquilo que é o produto direto do que fazem assim como a cultura da

organizacdo e a sua interveng&o social.
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Contudo, a semelhanca do que acontece com a geracdo Z, as motivacdes
extrinsecas como a componente salarial nunca deixam de estar presentes e de se assumir

como uma prioridade, face a outros fatores que possam assumir-se relevantes.

“Para além disso, para mim uma coisa que me preocupa quando penso no gque
faco é perceber aquilo que séo os frutos do meu trabalho. A parte da cultura é
talvez a melhor forma como eu consigo ver o resultado desse trabalho. Se isso

nao existir honestamente para mim ndo me interessa” (participante n°14)

Ja no que diz respeito a influéncia direta que as préaticas de GRH Verde podem ter
na motivacdo e/ou identificacdo dos participantes da Geracdo Z enquanto trabalhadores
de uma empresa, consegue extrair-se uma boa ligacdo, estando presente a ideia de que as
préticas sustentaveis consistem em algo que ja faz parte do lifestyle da maioria dos
individuos em questdo e que lhes importa muito. Tang et al., (2018), refere que GRH
Verde estimula o comprometimento e o envolvimento dos colaboradores em préaticas
ambientais, aumentando o seu sentido de pertenca e orgulho, motivando-os a dar o seu

maior contributo.

“Sendo orientado para a sustentabilidade, iria ficar mais motivado se estivesse
num trabalho assim porque ndo precisava de mudar o chip, ia estar a ser a pessoa
gue sou em casa. Para mim faria mesmo muito sentido, sentir-me-ia em casa por-
que isto sdo praticas que faco em casa e que iria fazer também na empresa. Faz-
me sentido que o contexto profissional para mim seja o mais préximo do meu
contexto familiar para me sentir mais confortavel, e estando confortavel com
certeza que serei mais produtivo. Para mim é super beneficio, nesta logica de ja

trazer comportamentos de casa” (participante n° 1, focus group).

Quanto a geracdo Millennial parte dos participantes encontra uma associacéo
deste tipo de préaticas com a sua motivacdo a nivel profissional. Ainda assim, e apesar de
em menor expressao, existem participantes que referem que esse fator teria um impacto

pouco relevante para a sua motivagao.
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“Se eu fosse a uma entrevista de emprego onde me apresentassem todas as
politicas sustentdveis que tém e que eu achasse fazerem sentido, automaticamente
ia sentir-me atraido. Identifico-me porque seria algo diferenciador, inovador —
ficaria automaticamente conquistado. Primeiro ficaria surpreendido com a
novidade e depois teria 0 sentimento de me querer associar, querer participar

nisso ”’(participante n° 21).

“Na minha motivacéo para fazer o meu trabalho ndo, mas ia gostar” (participante

n° 18, focus group).

Aqueles para os quais a tematica se revela deveras importante, referem que o facto
de sentirem que a empresa contribui para esse proposito e sentirem que podem ter uma

contribuicdo nessa missdao também € algo que os deixaria certamente motivados.

“Face a importancia que a tematica tem para mim, sentir que a empresa contribui
para isso e que eu posso fazer parte disso também €é algo que me motivaria sem
duvida ” (participante N°12).

5. Conclusoes, Limitacoes e Sugestoes para Investigacoes
Futuras

Em concluséo, a presente dissertacdo teve como objetivo apurar a afinidade das
Praticas de GRH Verdes com as variaveis atratividade e motivacdo segundo a perspetiva
das Geracdo Z e Millennial. Para o efeito, tendo também por base as evidéncias da Revi-
sdo de Literatura realizada, atraves da metodologia focus group foram realizadas sessoes
que contaram com a presenca de jovens trabalhadores das geracfes supracitadas. Alem
das geracdes em questdo, outra das carateristicas que une estes participantes prende-se
com o facto de todos os envolvidos estarem atualmente a trabalhar. Importa referir que a
composicdo destes grupos tendeu a oscilar muito por forca da indisponibilidade
participantes, especialmente junto da Geracao Z.

Como principais conclusdes, denota-se a existéncia de uma afinidade significativa
de ambas as geragdes para com a tematica da sustentabilidade. Ainda assim verificam-se

ligeiras diferencas entre as Geragdes Z e Millennial, j& que existem membros da segunda
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geragdo que parecem ndo estar tdo despertos para o tema. Por outro lado, ambas as
geracOes revelam estar conscientes do impacto que a atividade organizacional pode ter
nesta esfera, nomeadamente no que se circunscreve a atuacdo da Gestdo de Recursos
Humanos e, em concreto, 8 GRH Verde. Relativamente a influéncia da GRH Verde na
atracdo destas geraces, 0s participantes envolvidos referem ter uma percecdo positiva de
organizagGes com este tipo de préticas e que captam a sua atencdo essencialmente
enquanto fator diferenciador. Identificam-se também algumas diferengas entre a Geragédo
Z e Millennial,sendo que para a primeira parece haver uma maior consisténcia de opinides
favoraveis a atratividade proveniente das Praticas de GRH Verdes. Por ultimo, no que
respeita a interferéncia das praticas de GRH verdes na variavel motivacdo, identifica-se
mais uma vez uma associa¢do positiva que é mais vincada junto dos elementos da geracéo
Z. Esta tltimaconclusdo é em grande parte influenciada pelo facto de a Gera¢do Z, no seu
todo, quando comparada com a geracdo Millennial estar mais conectada com a tematica
da sustentabilidade ambiental.

Importa também referir que durante o trabalho de investigacéo se verificaram al-
gumas limitagdes, de que é exemplo a dificuldade de adesdo dos participantes, ja que a
exposicdo do tempo de duracdo das sessdes (minimo 45 minutos) demoveu algumas
pessoas de participar. Por outro lado, é de ressalvar que estas sessdes se realizaram num
periodo particular do ano — férias de verdo, em que muitas pessoas se encontravam au-
sentes, dificultando a compatibilidade de disponibilidades. Por esse motivo, o dltimo a
ser realizado (Grupo n° 4) contou apenas com a participacdo de quatro participantes.
Ainda assim, este grupo acabou por ser bastante frutifero em termos da qualidade de
intervengdes, muito por forca da homogeneidade das carateristicas dos participantes,
nomeadamente a aproximacdo das suas idades, que facilitou a partilha de ideias,
interesses e experiéncias.

Como sugestdes para estudos futuros, seria interessante subdividir as diferentes
esferas de atuagdo da GRH Verde e analisar mais detalhadamente o seu impacto tanto nas
variaveis em estudo assim como no de outras como o0 engagement, o ambiente de trabalho,
ou na satisfacdo dos colaboradores. Além disso, seria interessante estender-se este estudo

a outras faixas etarias mais avangadas ainda.
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7. Anexos

Anexo 1: Guido de Entrevista Focus Group

GRH Verde | Millennials & Geracao Z

Parte |
O que entendem por sustentabilidade?
Em que medida é que o topico sustentabilidade é importante para vocés?
Notam alguma alteracdo na percecdo ou no nivel de preocupacao relativamente a
esta tematica nos ultimos tempos? Porqué?
De que forma/formas consideram o tépico da sustentabilidade ambiental relevante
na esfera de atuacéo das organizagdes, (considerando-o como tal)?
Na vossa opinido, que papel é que o departamento de Recursos Humanos pode ter
na operacionalizacdo da estratégia de sustentabilidade ambiental?
Alguma vez ouviram falar de GRH Verde? O que é que conseguem intuir através

do nome deste topico?

Defini¢do de GRH Verde: “A GRH Verde refere-se a todas as atividades envolvidas no
desenvolvimento, implementacdo e manutencdo de um sistema que visa incutir nos
colaboradores de uma organizagdo comportamentos ambientalmente sustentaveis. Diz
respeito a politicas, praticas e sistemas que tornam os funcionarios da organizacao
“verdes” para o beneficio do individuo, da sociedade, do meio ambiente e dos negdcios”

(Opatha & Arulrajah, 2014).

Qual é a vossa opinido relativamente as praticas de GRH Verdes?

Parte 11

Que papel é que as vossas organizacdes exercem no desenvolvimento de praticas
ambientalmente sustentaveis? E relativamente as praticas de GRH Verdes?
Podem sugerir duas ou trés praticas de GRH Verdes que gostariam de ver

implementadas nas vossas empresas? Porqué?
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3. Enquanto profissionais, intrinsecamente, sdo as vossas principais fontes de
motivacgao?

4. Qual é a vossa opinido relativamente a uma organizacdo que demonstre cuidado
e uma postura ativa na vertente de sustentabilidade ambiental?

5. Que impacto consideram que a existéncia de praticas de GRH Verdes pode ter na
reputacao e imagem de uma organizagédo?

6. Antes de decidirem estabelecer contacto com uma organizacao (e.g. submissao de
CV, participacdo num evento de divulgacdo de oportunidades) quais sdo 0s
aspetos que mais vos motivam a procurar essa aproximagao?

7. Algum de voceés ja teve em conta a existéncia de préaticas de sustentabilidade no
momento de procurar emprego, transitar de empresa ou num momento de
aceitar/recusar uma proposta de emprego? Caso nunca tenham tido isso em
consideracdo, consideram vir a ter no futuro?

8. De que forma é que a existéncia de pratica de GRH Verdes pode interferir na vossa

motivacao e/ou identificacdo enquanto trabalhadores de uma empresa?

Fonte: Elaboracdo Prépria

Anexo 2: Transcri¢do/Codificacdo Entrevistas - Geracdo Millennial

Tépico Intervencgdes

Afinidade/Impor- | Participante N°13: “Para mim é algo que valorizo muito, porque gosto muito do mar e a mim
tancia Tépico Sus- | uma coisa que apoquenta muito é ver muito plastico no fundo do mar e ao longo dos ultimos
tentabilidade a anos tenho alterado muito os meus habitos evitando por exemplo os sacos de pléstico. Para
nivel pessoal mim isto é muito importante no dia a dia, o fazer reciclagem evitar usar papel, mudar alguns
habitos que é simples de mudar.”

Participante N°14: “Eu partilho um pouco a opinido anterior, h4 uns tempos atrés, para ser
sincera ndo tinhas muitos bons habitos relativamente a sustentabilidade. Hoje em dia ja co-
me¢o a adotar alguns habitos: fago reciclagem, e comecei a utilizar menos plastico. Talvez
existam algumas coisas que ainda possa melhorar, nomeadamente em termos de consumo e
tudo mais, porque ha coisas que sei que estou a fazer errado e que continuo a fazer errado, mas
acho que é um tema super importante sobretudo por isso, porque sabemos que isto pode depois
tem impactos gigantes — s vezes ndo sentimos tanto.

Participante N° 15: “Antes para mim ndo era um habito, agora tem-se falado mais nisso, estou
também a tentar adotar alguns habitos, de alguma forma ndo me é natural e ainda estou num
processo de ter mais consciéncia pelo menos no consumo do pléastico e de tudo isso, porque a
reciclagem também fago.”

Participante N°12: “A sustentabilidade é algo que também é muito importante para mim em

diversas dimensdes, mas eu acho que foram faladas aqui diversas medidas individuais,
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importantes e acho que devemos mudar comportamentos, mas acho que para chegarmos a
algum lado de facto é necessario haver também uma diferente acdo das empresas a nivel de
regulamentacdo e aquilo que nos fazemos sem ddvida é importante mas sdo pequenas
percentagens, e eu acho que na sustentabilidade passa muito por ai e por se alterar o paradigma
de sealterar as coisas em muitas areas.”

Participante N°16: “Sim, eu acho que passa tudo um bocadinho pela consciencializa¢éo, e
pela consciencializagdo em massa, é preciso consciencializar a populacdo nesse sentido, em-
bora atualmente até ja existam muitas campanhas, ainda assim eu acho que a populagéo mais
velha ndo tem tanto essa consciéncia como por exemplo més temos relativamente a uma série
de topicos. Mesmo a reciclagem por exemplo eu posso dizer que 0s meus pais ndo fazem
reciclagem e, portanto, eu acho que é importante consciencializar as pessoas nesse sentido, e
alias as medidas também tém vindo a demonstrar isso, por exemplo com a questéo do ndo se
dar sacos de plastico e papel nas lojas, isso é uma medida super importante que esperamos
poder trazer resultados a longo prazo.”

Participante N°20: “Mesmo a questdo da reciclagem, ndo sei se estou aqui a divagar, mas
acaba por ser um escape porque nés pensamos que reciclamos e esta tudo bem, infelizmente o
que acontece é que grande parte daquilo que colocamos no ecoponto ndo vai ser reciclado, vai
para um aterro na mesma, e de certa forma isso acaba por nos desresponsabilizar e acabamos
por consumir 0 que consumiamos e produzir a mesma quantidade de residuos e apenas cerca

de um tergo desses residuos é que vdo ser efetivamente aproveitados.

Alteracéo
Comportamentos/
Consciéncia face

ao Tema

Participante N°18: “Sim, sem divida. Quando era miuda havia muitas campanhas de sensi-
bilizacdo, mas ninguém fazia nada em casa, ndo tinha impacto em efeitos praticos, pelo menos
na minha casa. Noto é que cada vez mais mesmo 0s mais idosos comegam a ter este tipo de

sensibilidade, esta perante todos nos a situa¢do que vivemos”.

Participante N°21: “Eu concordo, quando eu era miudo, a Unica separacdo de lixo que existia
era a do vasilhame e porque havia um beneficio econdmico inerente a isso e a realidade é que

nédo crescemos com esta sensibilidade e isto foi-se desenvolvendo ao longo dos anos.”

Participante N°19: “No meu caso € exatamente igual, por acaso aqui na zona temos por acaso
uma agdo interessante para todas as escolhas — caminhada pelo ambiente. Entretanto é muito
importante aquilo que a participante N° 18 a dizer que na nossa altura ndo se transpunha o
que ouviamos na escola em casa, mas, entretanto, eu noto muito que com 0S meus
primos/sobrinhos isso j& acontece, eles tém atividades para fazer com os pais, trazem coisas
para fazer com os pais e sdo obrigados/tém objetivos a cumprir que partem da escola - essas
atividades que eles trazem para casa é uma prova viva de que as coisas estdo a ser adaptadas.
Por mim falo que toda esta parte do que vivemos, vimos nas noticias, campanhas de
sensibilizacdo issoa bem ou a mal porque quando estamos a fazer determinada atividade por

exemplo ja nos lembramos disso. “Agua mole em pedra dura...”

Participante N°18: “Cada vez mais a realidade ¢ mais grave, portanto ha uns anos atras a
situacdo ndo era tdo visivel, neste momento somos mais escolarizados e temos mais consciéncia
de que os recursos sdo esgotaveis e que 0s estamos a consumir a uma velocidade impensavel.
Na minha opinido enquanto ndo houverem medidas nas grandes indUstrias que limitem o

desperdicio etc., vai continuar.”
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Participante N°21: “Sim, mas eu também acho que nos ultimos anos houve algumas coisas
que foram realmente interessantes, questéo das palhinhas de pléstico foi uma grande revolugéo.
A outra situaco que eu me lembro é a dos sacos plasticos o que criou uma polémica enorme
e um impacto muito grande, passaram a ser pagos, na altura havia imensa gente contrae hoje
em dia toda a gente leva o seu saco ao supermercado. — Na nossa geracgao, ha habitos que séo
dificeis de mudar, ha alguma resisténcia 8 mudanca, somos um pouco burros velhos evivemos
a vida toda a fazer isto e agora temos de alterar 0s nossos comportamentos — levar osaco de
plastico por exemplo passa a ser uma coisa que para alguns nem faz sentido, eu lembro-me que
na minha altura a senhora da caixa dava sempre sacos extra para levar para casa e agora eu ja
nem quero o saco porgue isso é mais 10 cent. e nem pense que me vai roubar dinheiro. E um
pouco por ai, mas foram pequenas mudangas ao longo da vida que hoje em diasdo perfeitamente

aceites, fomos quase obrigados a aceita-las, mas enfim.”

Participante N°18: “Eu queria dizer que mesmo essas medidas, eu lembro-me que na minha
casa a Unica reciclagem que se fazia era a do vidro por causa do tal incentivo, por isso € assim
que se mudam mentalidades e daqui a alguns anos sera impensavel as pessoas ndo levarem
sacos para o supermercado. Por exemplo neste momento ha muito cuidado com o pléastico, mas
exageramos no papel, quando o plastico foi criado como uma alternativa ao papel. Do ponto
de vista da informag8o das pessoas e da sustentabilidade em si, ndo prejudicamos de uma
maneira, acabamos por prejudicar de outra, enquanto o consumismo nédo reduzir vamos ter

sempre este problema.”

Participante N°19: “Eu acho que isto tem de partir um pouco mais de cima, a bem ou a mal
aquilo que o governo nos manda fazer, nds fazemos, e 14 esta sairam as leis de que ndo se pode
utilizar plastico em determinados estabelecimentos — restaurantes, pastelarias.../ palhinhas,
tudo o que vem de uma hierarquia superior nés acabamos por reclamar porque reclamamos de
tudo primeiro, mas depois interiorizamos e as coisas até funcionam. Nao é de todo desneces-

sario a nossa sensibilizagdo, mas poderiam algumas coisas partir mais de cima.”

Participante N°15: “No meu circulo de pessoas chegadas e conhecidas eu por exemplo néo

noto, que estejam muito conscientes e que as agdes sejam em massa — Pessoas do Norte.”

Participante N°14: “Eu tenho sentido muita diferenga, honestamente, além das medidas que
se tornaram obrigatdrias diversos documentarios contribuiram imenso para uma mudanca de
mentalidades. Eu sinto muito, pelo menos na minha geragdo que com a existéncia desses
documentarios, toda a gente comegou a ver e a consciencializar-se que realmente esta questdo
dasustentabilidade vai ter impacto nas geracdes de agora e depois quem pensa em ter filhos e
nasalteracBes que isso pode vir a ter no futuro, acho que fica muito mais preocupado e
automaticamente acaba por tomar atitudes diferentes das que tinha no passado. Eu noto muita
diferencasinceramente, ha 3-4 anos atras se calhar este tema nunca se falava no meu circulo
de amigose hoje em dia quase que € uma coisa natural, esta-se sempre a falar disso, por isso

acho que isso é positivo, tem havido uma mudanga.”

Participante N°13: “No meu circulo de amigos, penso que ha um pouco de extremos, ha
aqueles para quem realmente houve uma mudanca de mentalidade no qual me insiro e inclusive
tém peso na consciéncia quanto tomam ac6es que nao sdo as melhores — uso de plastico des-

necessario e depois ha aqueles que continuam a fazer uma vida completamente normal e que
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acham isto supérfluo ou too much, ai eu noto a diferenca entre os meus circulos de amigos de

grandes cidades e o meu circulo de amigos de Ponte de Sor.”

Participante N°17: “Eu tenho amigos em que noto mais isso e outros em que noto menos, por
isso acho que posso dizer que noto uma diferenga de mentalidade, no entanto acho que ainda
muita gente a ver este assunto com a prioridade que por exemplo eu vejo e que a comunidade

cientifica transmite constantemente.”

Importancia  do
Tépico na esfera

das organizagoes

Participante N°12: “Acho que de facto ¢ nas organizagdes que esta a chave para atacar este
problema, porque de facto quando um individuo produz uma determinada quantidade de lixo,
gasta uma determinada quantidade de energia, € um pequeno ponto, a organizagao vai ter um
impacto muito maior, e um impacto grande naquilo que ¢ a sua atividade normal que é por sua
vez aquilo que n6és vamos consumir (produto/servico) e por outro lado também do ponto de
vista da cultura, se uma organizagdo esta virada para a sustentabilidade vai haver uma passa-
gem dessa cultura para os seus colaboradores pelo menos aqueles que identificam com a or-
ganizagdo, portanto parece-me algo fulcral”.

Participante N°13: “Sé queria acrescentar que quando nds pensamos em organizagdes pelo
menos eu a minha cabeca vai logo para o setor privado, mas acho que esta mudanga tem de
passar pelo setor publico nem que. Se ndo partir deles comega a ser muito dificil”.

Participante N°21: “Na minha érea, eu sou enfermeiro ha 15 anos e sé muito recentemente
2/3 anos é que pela primeira vez a nivel hospitalar nos tivemos formacéo para separacdo de
lixo. Tudo o que usamos a nivel hospitalar é descartavel e tudo vem envolvido em algo -
peliculas, plasticos. SO recentemente é que os hospitais comegam a fazer isto a nivel nacional
e dar formac&o (perceberam que podiam vender o lixo e fazer algum dinheiro — interesse eco-
némico). O hospital produz toneladas de lixo diérias e é obviamente uma grande vitoria isto

estar a ser feito”.

Participante N°18: “O avanco tecnoldgico e a questéo do teletrabalho, tudo isto vai fazer com
que gastemos menos papel, eu acho que as empresas no geral ndo tém grandes politicas de
sustentabilidade, elas ndo pensam nisso, ha empresas que pensam, mas por interesse

econdmico, promocgéo — responsabilidade social fake”.
Participante N°19: “Ha sempre muito interesse por tras”.

Participante N°18: “A nossa empresa ja fez em tempos recolha de tampas, mas na verdade
nunca tivemos muitas iniciativas e quanto empresa podiamos ter outro tipo de iniciativas ndo
s a nivel da sustentabilidade, mas sociais também. Acho que depende também um bocadinho
das profissdes. Eu neste caso, a partir do momento que fomos para teletrabalho devo gastar

menos de metade do papel, mas porque estou numa area que o permite.”

Participante N°21: “Da percecdo que tenho o tema da sustentabilidade esta em voga e todas
as empresas procuram os carimbos eco/bio etc. Hoje em dia ndo s6 as empresas querem ter 0s
carimbos e poupar algum dinheiro vendendo coisas, mas também nds ja ndo nos queremos
associar a uma empresa que ndo esteja dentro deste paradigma. As empresas estdo a mudar
muito a sua forma de trabalhar, mas ainda ha muita coisa a fazer. Claramente que o0 que move

isto é muito mais o tornarem-se atrativas no mercado e ndo tanto pelas preocupacdes
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ambientais, essas s&o caras e implicam custos a estas instituicdes, mas claro que elas tém o

interesse de ser eco e sustentaveis para serem atrativas para parceiros, colaboradores”.

Participante N°18: “Isto € um bocadinho como o employer branding, as empresas fazem isto
porque esta na moda e porque demonstra que a empresa € moderna. Mas depois de terem 0
rétulo de sustentaveis, quando se entra nas empresas verifica-se que ndo existe promogao de
certo tipo de iniciativas que acho que devia existir ao longo do ano, tal como existe um calen-
dario de formacéo, por exemplo, deviam planear-se iniciativas de sustentabilidade até mesmo
iniciativas de teambuilding que podem partir desse tema. O que importa é mais mostrar o que

se faz ndo é fazer efetivamente”.

Papel dos RH na
operacionalizacéo
da estratégia de
sustentabilidade
ambiental

Participante N°21: “Formag@o - promog¢do da mudanga de comportamentos. Acho que a for-
macao é uma das coisas mais importantes, mas também a disponibilizacdo de dispositivos que
permitam implementar estas politicas, podemos dar formacéao e depois néo ter baldes do lixo
para fazer a reciclagem. Ha aqui todo um trabalho que é feito entre os varios departamentos e
que tem de estar operacional para poder ser feito. A questdo do teambuilding é também super
importante, usar estes momentos para fazer consciencializa¢o e trazer praticas para dentro da
empresa.”

Participante N°20: “Ofertas de presente de facto que podiam ser mais sustentaveis que faca
sentido”.

Participante N°18: Cada vez faz mais sentido porque as pessoas estdo cada vez mais interes-
sadas nisso e porque ndo comegar a incentivar e mesmo a nivel do desperdicio podia ser feita
imensa coisa”.

Participante N°14: “Cada vez mais sinto que as empresas se tém preocupado em dar coisas
interessantes, coisas com significado, proprias questdes relacionadas com maquinas de café e
tudo mais, mas o facto de deixarem de existir copos de plastico. Tudo o que seja proibir papel,
por exemplo... ha imensas coisas que podem passar pelos RH”.

Participante N°15: Se essa empresa ja tiver essa tal cultura, também vai ser importante para
a integracdo de novos membros para passar essa informacdo e os deixar mais conscientes
acerca daquilo que é a politica da empresa.

Participante N°16: Os RH aqui podem atuar em duas vertentes: obrigatoriedade e pela for-

macéo, o incutir melhores préticas.

Atuacdo que as
organizagBes para as
quais  trabalham
desempenham a

este nivel

Participante N°18: “Na nossa empresa ndo ha nada pura e simplesmente a nossa empresa néo
tem nenhum papel organizacional”.

Participante N°19: “Faziamos o basico quando estavamos no escritdrio, separagdo do lixo e
houve uma altura que o Nuno tinha uma maquina de destruir papel — muito o basico”.
Participante N°20: “Eu trabalho numa micro IPSS, portanto também nao temos uma gestao
de RH, portanto isso é uma questdo que recai sobre os servigos administrativos e é uma gestao
muito ineficiente a nivel de sustentabilidade.”

Participante N°21: No meu caso também acho que ha imensa coisa para ser feita ainda, as
grandes empresas comegaram agora a dar agora 0s primeiros passos.”

Participante N°14: “Eu acho que ndo ha nada, quando eramos um grupo grande, estavamos
inseridos num grupo maior, e ai faziamos, eles inclusivamente chegavam a dar um kit interes-

sante com a garrafa de agua, a caneca e tudo mais. Na parte social todos os presentes de
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aniversario normalmente eram de instituicoes, os presentes de aniversario normalmente eram
Ccoisas mais sustentaveis.”

Participante N°16: A Unica prética de que eu me estou a lembrar neste momento é que numa
fase inicial tinhamos um arquivo fisico o que neste momento ja ndo acontece — esta em rede.
Participante N°13: A minha empresa é pequenina, nés fazemos recrutamento completamente
online, nés ndo usamos para nada, posso dizer que s6 vi o papel do meu contrato. A parte disso
0.

Participante N°17: Eu trabalho para a X e a X comegou por querer oferecer uma solucéo para
a quantidade de carros que estdo em circulacdo de carros que estdo na estrada e que poluem
todos os dias. Ao quere oferecer essa solugdo tornou-se uma das maiores poluentes do setor e
entdo com consciéncia disso e até oferecendo outras solugdes para mobilidade, tem conscién-
cia que para corrigir um problema se acaba por tornar muito poluente. O que a Bolt faz é
compensar carbonicamente as viagens plantando arvores em vérias zonas do planeta e tenta

fazer assim que as viagens fiqguem neutras em carbono. Offset do carbono emitido.

Sugestdes de
praticas de GRH
Verdes que
consideram

relevantes

Participante N°19: “Teambuilding, toda essa parte que estd mesmo ao alcance da responsa-
bilidade de quem gere, prendas de aniversério... acdes que sao simples de implementar e que
ndo implicam custos e ndo déo trabalho, simplesmente optamos por uma opgéo mais sustenta-
vel, podiamos comecar por todo este tipo de gestos por pequeninos que possam ser para depois
podermos avancar para toda essa parte de painéis solares, construgdo sustentavel, isso vai en-
trar cada vez mais no nosso dia a dia ndo s6 por ser moda.”

Participante N°21: “Um dos incentivos ndo deviam ser corros da empresa, mas sim o passe
social. No pacote de beneficios a empresa deveria pagar o passe para quem se desloca. Isto é
uma medida que incentiva o trabalhador a usar o passe social e deixe de usar o seu carro que
€ mais um veiculo a poluir. Por outro lado, incentivar a utilizacéo de bolts, ubers etc. e deixar
de haver carros da empresa para se ir a uma reunido, por exemplo. Reinventar pacotes de
beneficios, que incentivem comportamentos amigaveis”.

Participante N°18: “Assim como temos prémios de desempenho, podia haver premio de sus-
tentabilidade por parametros / A questéo do excesso de impressdo nos setores mais arcaicos.
Controlar copias — haver incentivo ao controlo do papel. Podemos estabelecer métricas para
beneficiar as pessoas que sdo mais sustentaveis”

Participante N°14: “Ac¢des que fazem recolha de lixo, plantagéo de arvores, esse tipo de pra-
ticas esta ao alcance de qualquer empresa e € algo que poderia ter resultados, isso era uma

coisa que eu gostava que nds pudéssemos fazer”.

Participante N°17: “Menor desperdicio, uma coisa simples era ndo servir carne nas refeicoes,
mas isto ndo é algo propriamente pacifico, nem todas as pessoas tém sensibilidade para isto e
nem todas as pessoas veriam como algo positivo no sentido em que se veriam privadas de algo.
E possivel fazer mais, mas isso depois traz outros desafios, nomeadamente aos GRH depois

naquilo que é lidar com expectativa das pessoas”.

Principais Fontes
de Motivagdo -
Componente

intrinseca.

Participante N°18: “A questdo da sustentabilidade ndo é de todo o que me leva a abragar uma
nova oportunidade. Se calhar a intervencdo social, se 0 meu trabalho contribui alguma coisa,
tem significado”

Participante N° 13: “Eu aqui acredito muito na vertente de responsabilidade social. Se eu

fosse agora a uma entrevista e tivesse de escolher entre uma empresa na qual eu me revisse
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em termos de RS na qual eu tivesse uma no¢do daquilo que séo os valores da empresa e outra
que me pagasse similar que me desse as mesmas oportunidades, mas se calhar uma das em-
presas ndo me da tanta certeza relativamente aos seus valores eu sei que iria para a outra,
mesmo que até recebesse um pouco menos. Uma empresa na qual eu sei que confio nos valo-
res, a longo prazo provavelmente vou dar-me melhor 14.”

Participante N°14: “Para além disso, para mim uma coisa que me preocupa quando penso no
que faco é perceber aquilo que séo os frutos do meu trabalho. A parte da cultura é talvez das e
a forma como eu consigo ver o resultado desse trabalho. Se isso nédo existir honestamente para
mim ndo me interessa”.

Participante N°17: “Falando dessa parte da sustentabilidade eu identifico sempre 3 niveis.
Um que a empresa tem um impacto claramente negativo, impacto neutro ou impacto positivo.
Acho muito dificil encontrar pessoas que caso possam escolher ndo escolham aquela que tem
um impacto positivo, por outro lado se ndo houver op¢do pelo menos da minha parte consigo
descer até ao impacto neutro. Agora ia ter dificuldade (a ndo ser tendo extrema necessidade)
em trabalhar para uma empresa em que eu reconhecesse um impacto claramente negativo ia

contra os meus valores e nunca me sentiria bem nesse caso”.

Opinido relativa-

mente a uma
organizagdo que
demonstre
cuidado e uma
postura ativa na
vertente de
sustentabilidade

ambiental

Participante N°19: “E surpreendente eu acho, ainda. Ndo devia ser mas ¢, ndo fico desconfi-
ada logo a partida”.

Participante N°18: “Eu fico logo a pensar que pode estar ali alguma coisa por detras, mas
pronto desde que faca o bem. D4 logo a sensagdo de ser uma empresa jovem, moderna, preo-
cupada em mudar, d& sempre melhor impressdo”.

Participante N°13: “Para mim vem de encontro um bocadinho aquilo que o participante N°
17 disse sobre green washing, eu fico um bocadinho de orelhas no ar, esta empresa tem real-
mente preocupagdo ou usa isso como marketing para se vender? Recentemente houve uma
figura pablica que é bem conhecido por causa da parte da sustentabilidade que publicou algo
sobre uma empresa que supostamente é toda ela green, mas que indo a fundo ndo o é de todo,
sendo pelo contrério terrivel nas praticas de agricultura. Para mim este é um dos melhores
exemplos de green washing possivel que é aquela empresa vende-se como sustentavel e ganha

dinheiro a partir disso quando se nos fomos a ver a fundo é das piores que existem.

Impacto da GRH
Verdes na
reputacao e
imagem de uma

organizagdo.

Participante N°18: “Causa Imenso impacto, isso agora € um assunto da moda”.
Participante N°19: “Se formos fazer uma tarde ali limpar uma praia, andamos a aparecer nos
jornais”.

Participante N°21: “Ha de facto muitas empresas que vdo apanhar lixo e fazem certo tipo de
coisas que depois sdo “instagramaveis” automaticamente. A pergunta que nés fazemos ¢ até
que ponto é que as politicas adotadas pelas empresas sdo genuinas e sem segundas intengdes”.
Participante N°18: “Alias isto até se faz ao contrario, é por dar visibilidade que véo fazer as
acdes”.

Participante N°19: “Na verdade independentemente das motivagdes que levam a fazer o bem,
s6 fazer o bem ja é 6timo. E bom olharmos e hoje em dia mais do que antigamente como ja
vemos isso como uma coisa boa e sinal de integridade a motivacdo que leva as pessoas a fazer
certa coisa — 0s meios justificam os fins. Desde que as coisas sejam feitas com honestidade,
mesmo que a motivagdo seja promover-se pode ser bom. Se uma empresa grande decidir partir
para acdo de limpar uma praia s6 para publicar a agdo no instagram — 100 pessoas a colaborar

por exemplo, a praia fica limpa”.
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Participante N°14: “Eu acho que mesmo ao nivel do recrutamento, hoje em dia fala-se tanto
disso e todas as empresas acabam por publicitar esse modelo, que quem nao esta em linha esta
abaixo da concorréncia, perde-se muito ndo havendo essa perspetiva, sobretudo junto da nossa

geracdo que cada vez mais valoriza estas praticas”.

Principais fatores
que motivam o
contacto com uma

organizagdo

Participante N°18: “Influéncia, grau de abrangéncia da empresa. De que forma é que esta
posicionada no mercado. Empresa de referéncia, a questdo do servico que prestamos fazer
sentido, impacto, ser Util para a sociedade. No meu caso mais a questdo social do que da sus-
tentabilidade, pois no meu caso nao é a sustentabilidade que vou ver”.

Participante N°21: “Ainda ndo estamos nesse ponto em que a primeira preocupacao € até que
ponto a empresa é sustentavel, somos muito movidos por interesses econémicos. Se calhar as
novas geragoes ja veem com outro tipo de atitudes e numa entrevista de emprego devem fazer
perguntas que nds ndo estamos preparados para fazer”.

Participante N°17: “Eu acho que isso vai ao encontro da pergunta anterior, se a empresa tiver
uma imagem e uma marca estabelecida com valores identificados para o tema de sustentabili-
dade e se isso for reconhecido no publico em geral acredito que mais facilmente tenha facili-
dade de atrair pessoas e talento, acho que parte um pouco dai, se ha um evento desses de uma
empresa desse género naquele eu revejo certo tipo de praticas, valores, se associo aquela marca
uma boa pontuacéo neste quadro da sustentabilidade claro que mais facilmente estarei interes-

sado em quere associar-me do que ao contrario”.

Consideracdo da
existéncia de préa-

ticas de GRH
Verdes no
momento de

procura de em-
prego, transicéo de
empresa ou num
momento de acei-
tar uma proposta

de emprego

Participante N° 19: “Provavelmente estaremos mais atentos a isso no futuro. Neste momento
a mim passa-me ao lado”.

Participante N°18: “No meu caso se o setor de atividade/atuagdo tiver um impacto negativo
muito evidente claro que tenho preferéncia em trabalhar para outra empresa, todos nés pensa-
mos se vamos ser da companhia do mal ou ndo, se vamos trabalhar com uma empresa com que
nos identificamos ou ndo, agora ao nivel da sustentabilidade se tem muitas politicas de GRH
Verde ndo sei se nos proximos tempos estarei sequer atenta a isso”.

Participante N°21: “Na minha zona ha 2 grandes empresas altamente toxicas. Se eu era capaz
de trabalhar nestas empresas se calhar ndo. Um delas paga muito bem aos seus colaboradores,
tem bons beneficios e as pessoas ndo pensam nisso por ser uma grande empresa e por lhes dar
uma estabilidade boa. Por isso percebo quem la trabalha e que seja dificil com uma atratividade
tdo grande no mercado, depois se ndo aceitam trabalhar ali vdo trabalhar onde? Passa muito
por ai. Ainda ndo ha tanta consciéncia do impacto que determinada empresa tem no ambiente

e entdo ndo quero participar nisto”.

Participante N°18: “A verdade é que 0 que importa mais é o primeiro impacto que o0 emprego
causa nas nossas vidas, ha uma diferenca entre receber 500 e 1500... ndo é que o ambiente ndo
impacto, mas é diferente”

Participante N°13: “Eu ja, mas porque estive em processo de recrutamento para uma empresa
muito especifica. Se eu tivesse uma oferta de trabalho néo iria deixar de aceitar por ndo fazer
reciclagem por exemplo, mas se conseguisse trabalhar numa empresa como a X era ouro sobre

azul”.

Interferéncia das
praticas de GRH

Participante N°18: “Na minha motivacéo para fazer o meu trabalho ndo, mas ia gostar”.
Participante N°21: “Se eu fosse a uma entrevista de emprego onde me apresentassem todas

as politicas sustentaveis que tém e que eu achasse fazerem sentido, automaticamente eu
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Verdes na

Motivacdo

ia sentir-me atraido. ldentifico-me porque seria algo diferenciador, inovador — ficaria
conquistado. Ficaria surpreendido com a novidade e depois teria o sentimento de me querer
associar,querer participar nisso”.

Participante N°15: Eu se calhar diria que acabava (eu, porque ndo tenho muita pratica) teria
um impacto grande nos meus comportamentos porque iria estar no dia a dia a trabalhar debaixo
desta consciéncia e criava habitos bons, o que seria 6timo. Estaria a acabar por contribuir sen-
tir-me-ia bem.

Participante N°12: Face a importancia que a tematica tem para mim, sentir que a empresa
contribui para isso e que eu posso fazer parte disso também é algo que me motivaria sem

davida.

Fonte: Elaboragéo Propria

Anexo 3: Transcri¢do/Codificacdo Entrevistas - Geracao Z

Tépico

Intervencgdes

Afinidade/Importa
ncia Topico
Sustentabilidade a

nivel pessoal

Participante N°3: “Eu acho que iria considerar mais importante se tivesse tido essa no¢do em
mais nova. O tdpico sustentabilidade surgiu2 em mim e a importancia que lhe dou é muito
maior agora, sendo adulta do que era quando era mais nova”.

Participante N°1: “Eu também acho que sim, é cada vez mais importante, eu agora dou mais
valor do que dava ha alguns anos e € muito curioso porque estou a trabalhar com faixas etarias
mais jovens/adolescentes e € mesmo delicioso perceber que estéo cada vez mais focados nestes
temas e comegam a incutir cada vez mais, eu acho é que nés temos de continuar 0 nosso tra-
balho, e nas pequenas coisinhas continuar a reforcar isso. Ha tantas coisas que podemos fazer,
mesmo em termos de politicas de recursos humanos acho que ha tanta coisa que podemos fazer
e também parte de nds educar o nosso meio empresarial, todas as pessoas que fazem parte do
N0sso emprego e que estdo no nosso meio. Cada vez é mais importante e ainda bem que cada
vez mais é falado”.

Participante N°5: “Acho que ndo ha muito mais a acrescentar, € mesmo muito importante
discutir muito mais nos dias de hoje o tema da sustentabilidade, porque cada vez mais é um
tema que afeta a qualidade de vida do ser humano, entdo ter cada vez mais uma nogdo de
sustentabilidade e passa-lo para as geragdes futuras, é cada vez mais importante para sermos

um mundo mais sustentavel”.

Participante N°11: “Eu diria que para as geragdes jovens felizmente acho que acaba por ser
cada vez mais importante e eu incluo-me nisso e acabo por ter cada vez mais consciéncia e
sinto-me mal quando percebo que estou a fazer coisas que nao devo fazer. Esta-me a afetar ja
a vida e ha uma coisa que eu acho que se chama ansiedade verde, do género ja ndo consegui-
mos fazer coisas que antes faziamos normalmente porque percebemos que estamos a afetar

ndo s a nossa vida como a dos outros, por isso acaba por ser um tépico bastante importante”.

Participante N°8: “Pegando no que disseram, acho que ja esta tdo intrinseco na nossa geracéo,

naquilo que fazemos, como nos vestimos, a nossa higiene pessoal até para o trabalho nés temos
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sempre isso em consideracdo automaticamente ou inconscientemente temos sempre isso em

consideragdo, ja ndo é uma coisa que tenhamos de pensar muito sobre o assunto”.

Participante N°9: “No seguimento disso, eu hoje por exemplo estava a fazer tempo e acabei
e deambular por uma loja de roupa. Pensei eu ndo vou comprar nada aqui porque esta é das
piores lojas/marcas a nivel de sustentabilidade. Por isso peguei em mim e fui embora e eu acho
gue mesmo No NOSSO CONSUMO essa questdo j& esta bastante entranhada, para ndo tomarmos

mas decisdes”:

Alteracdo
Comportamentos/
Consciéncia face
ao Tema

Participante N°3: “A importancia que é agora dada nas séries ou nos documentarios e também
a envolvéncia que existe atualmente faz-me ter a percecéo de que mudaram. Deve-se ao facto
da informacg&o que tenho visto e também da envolvéncia global.”

Participante N°6: “Eu odeio comprar coisas com plastico. Quando vou ao supermercado,
tento sempre evitar utilizar sacos de pléstico e agora jA comegaram com 0s sacos reutilizaveis.
Sinto-me melhor a fazer isso.”

Participante N°5: “Vou pegar no exemplo que deram, do plastico, eu comecei a tentar mudar
por ver mais reportagens em telejornais e de tal maneira aquilo assusta e choca que faz com
que para mim, pelo menos, funciona como um abre olhos para ser melhor, para tentar ser um
exemplo daqui para a frente. Para mim é nesse sentido.”

Participante N°3: “Sinto muito na utilizagdo da &gua, tento a0 maximo evitar ter a torneira a
correr muito tempo.”

Participante N°1: “Posso dar um exemplo que foi ha coisa de 15 dias, estou a trabalhar numa
escola na divulgacéo dos cursos profissionais para 0 proximo ano, estou a trabalhar no marke-
ting e na comunicagdo, e neste sentido ia fazer uma apresentacéo aos alunos do 9° ano da oferta
educativa da escola, e pensdmos que fazia sentido no final da apresentacdo distribuir flyers
pelos alunos e eu acho que os flyers funcionam quando ha contextualizagdo a priori e pode
resultar nesse sentido, caso contrario é useless, ndo resulta. Eram para 191 Alunos e eu estava
a pensar mandar fazer 200 e os restantes distribuir pelos professores. Entretanto ligou-me a
pessoa que estava a fazé-los a dizer que ndo faziam assim tdo poucos, normalmente as escolas
costumam avancgar com 2000/3000 e que esse nimero téo reduzido para eles ndo era compor-
tavel. Eu pensei meu deus, o que é que vou fazer, ndo consigo avangar com essa quantidade
de flyers, para mim isso é completamente absurdo e um desperdicio de recursos. Concluséo,
fiquei muito proud de mim, e arranjei toda uma acdo de marketing e comunica¢do completa-
mente diferente porque ndo ia compactuar com aquilo. H& bocado disseste/perguntaste se isto
era uma coisa consciente/espontanea, acho que é cada vez mais espontaneo em nos e ainda
bem, acho que temos de chegar a um ponto em que se torna mesmo esponténeo e simplesmente
ndo pensamos na coisa e reduzimos no plastico, a ter cuidado com a 4gua e afins. Esta foi uma
experiéncia que tive recentemente e que me deu a garantia de estar de facto mais preocupado

com a sustentabilidade e com 0 meio ambiente”.

Participante N°8: “Muito mudou a nivel de higiene pessoal por exemplo, uso produtos séli-
dos, artesanais, tudo com essas questdes em mente. Tudo o que é roupa, |4 estd como a Angela
disse, se calhar sinto-me um pouco pior em comprar algo que ndo seja em segunda mao ou
feito localmente, ou seja uma Inés de ha alguns anos atras ndo tinha isso em mente e agora ja

faz parte é uma coisa natural”.
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Participante N°10: “E acho que acima de tudo, uma coisa que eu pelo menos vejo na minha
vida relacionada com isto, ndo sd a questdo de escolher o que comprar, mas também a reutili-
zacdo. Se vimos que alguma coisa esta estragada ou tem algum problema, nés vamos logo
comprar uma coisa nova e eu por exemplo ainda este ano tive uns ténis que estavam um bocado
danificados do uso e optei por tratar deles, levei-0s ao sapateiro ficaram fantasticos e paguei
um pouco- ndo é muito barato, mas néo é o preco de uns ténis e ndo causamos tanto desperdi-
cio. S8o coisas que podemos ter em conta e que se calhar antigamente ndo teria, ia era logo

comprar uma coisa nova”.

Participante N°11: “Sim, eu ia agora s6 pegar na questao da alimentagdo, ainda estou muito
longe de ser vegetariana ou vegan, ainda nao consigo, mas pelo menos tentar equilibrar um
bocadinho, ou tentar reduzir acho que se todos fizermos isso ja pode ter um impacto enorme”.

Participante N7: “Eu também estou a tentar fazer isso, reduzir na carne. Também acho que é
importante comprar produtos nacionais para ndo financiar multinacionais, acho que € isso é

importante e dos cuidados que tenho tido mais em conta ultimamente”.

Importncia  do
Tépico na esfera
das organizacGes

Participante n°3: “Reducdo de Custos; as organizagdes partem muito por essa vertente”.

Participante N°1: “Mesmo em termos de notoriedade da marca, cada vez mais olhamos para
as marcas e procuramos identificar-nos com elas, as marcas estéo cada vez mais humanizadas
e acho acabamos por dar o beneficio da ddvida a uma marca mais sustentavel e com este tipo
de valores, portanto eu acho que algumas politicas adotadas ndo sdo assim tdo genuinas, sO
fachada, mas ndo deixa de trazer beneficios. Mas pronto, prefiro que todas o facam do que néo
o fagam, mas acho que também pode ser muito nessa légica de criar uma maior ligagdo e

proximidade com o seu target/publico alvo da empresa/marca”.

Participante N°8: “Uma das coisas que me faz mais confusdo na organizagdo onde trabalho,
é porque é uma empresa relativamente grande, nova e tem uma gestdo documental terrivel,
usam papel para tudo. E preciso mudar um dia de férias e nada ¢ informatizado. E algo que
tenho tentado batalhar, sou muito “verdocas”. Quanto a questdo do Covid, nos temos feliz-
mente cantina o que faz com que haja muito plastico descartavel, tudo esta enrolado nisso,
quero acreditar que foi s6 a partir da altura do Covid, sinto que € desnecesséario e faz-me muita

confusdo”.

Rita: “Neste topico das organiza¢des, N0 meu caso é uma empresa mais pequena, mas também
pagando nisto, a quantidade de papel que se usa diariamente é algo que me faz imensa confu-
sdo, mas pronto acho que qualquer organizagdo pode ter um impacto enorme na sustentabili-
dade nem que seja a apoiar causas e obviamente que produtores maiores — pode ser roupa de
industria, esses sim podem ter um impacto muito maior do que qualquer um de nos algum dia

pode ter.

Participante N°10: “Eu como trato da mobilidade internacional nos lidamos muito com o
programa Erasmus e temos diretivas europeias nesse sentido, e uma das iniciativas que agora
vai ser aplicada é o Erasmus without paper, portanto todas os procedimentos associados ao
Eramus véo ter de passar obrigatoriamente digitais. E um pouco pressio externa, mas faz todo
o sentido e ajuda a que as prdprias organizagdes dos varios paises consigam evoluir nesse
sentido, até por serem disponibilizadas ferramentas e outro tipo de mecanismos que ajudam as

organizagdes a serem mais sustentaveis”.
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Papel dos RH na
operacionalizacéo
da estratégia de
sustentabilidade

ambiental

Participante N°2: “Se calhar diria a¢des de formagao, porque acho que existem muito temas
que sdo dados em formag&o e acho que sustentabilidade podia ser um deles, e depois até mesmo
a nivel de manuais, praticas que séo adotadas na empresa podiam estar espelhadas numManual
de RH num manual de algumas politicas até para o colaborador, podia espelhar algu-mas
praticas que a empresa adota e que fazem parte da sua cultura, portanto a partida o cola-
borador quando inicia fungBes ja sabe aquela politica e aquela pratica e eu acho que isso ndo
€ muito feito (pelo menos do conhecimento/experiéncia) que tenho e podia ser adotado”.
Participante N°3: “Motivarem os colaboradores a terem acfes de sustentabilidade por exem-
plo. Reduzir no papel da fotocopiadora, nessas coisas...”

Participante N°1: “A mim chateia-me imenso quando tenho uma entrevista e o recrutador/a
tem o meu CV em papel. Acho mesmo necessario haver essa formacéo, a nivel interno e assim
todos aqueles que acabam por integrar a empresa também acabam por ser envolvidos por essa
politica e acabam por eles prdprios atuar nesse sentido. Acho mesmo que é importante e em
todos (ainda sou junior, digamos assim) mas em todos 0s sitios onde eu estive nunca vi assim
preocupagdes com isso, nunca houve um briefing ou uma formacéo nesse sentido e acho que
é super importante e que devia ser prioritario neste momento. N&o s6 formacdes de perfor-

mance — essas ai as empresas adoram, ndo é”.

Participante N°11: “Um departamento de RH acaba por estar intrinseco a muitos planos que
sdo feitos internamente numa empresa, conseguem impor imensas politicas verdes e fazer va-

rias coisas e incutir isso nos colaboradores”.

Participante N° 10: “Sim, pela prépria dinamizagio de iniciativas mesmo que sejam forma-
¢Oes, coisas deste género que possam ajudar ndo sé nas préprias empresas como nas vidas

pessoais dos proprios funcionarios”.

Participante N°9: “Sim, no meu escritorio também temos isso da agua para cada um trazer a
sua garrafa e ndo estarmos a comprar e na maquina de café cada um tem a sua caneca para ndo

estarmos a gastar aqueles copinhos de cada vez que bebem café”.

Atuacdo que as

organizagdes para
asquais trabalham
desempenham a

este nivel

Participante N°3: “Por acaso na minha empresa fazem ag¢des de sustentabilidade ambiental,
por exemplo temos um dia em que podemos ir plantar arvores e assim, também temos sempre
assinalado no caixote do lixo um sitio para reciclarmos”.

Participante N3: “Quanto a questdo do papel na minha organizagéo penso que sim, ja esta
enraizado e todos os colaboradores teem o respeito e fazem um consumo consciente, e mesmo
quando vamos a impressora temos a nogdo de que ndo vamos imprimir tanto quanto aquilo
que deveriamos e ja esta enraizado no colaborador”.

Participante N°2: “Para mim ndo, ndo acho que seja suficiente, temos de fazer muito mais
ainda. Imagina, eu acho que se as pessoas ndo fizerem em casa, ndo o vao fazer na empresa, e
o problema é que ha muita gente que ndo o faz em casa. As pessoas ainda ndo conseguem
associar muito bem aquilo que ¢ efetivamente importante fazer. Entdo acho que ha muito mais
a fazer, e eu trabalho numa Fintech onde o papel devia ser inexistente e ndo €, acho que ha
imensa coisa que pode ser feita que ndo é feita. Mas acho que parte do comportamento da
pessoa, que vem de casa”.

Participante N°3: “Na minha empresa agora que remodelaram a casa de banho e puseram
aquelas torneiras com sensor, automaticas, ndo ha papel, apenas secador, portanto acho que

até af reduziram estdo mais conscientes com a sustentabilidade”.

47




Participante N°1: “Confesso que também trabalho remotamente e néo estou enquadrado numa
organizagao tenha estas préaticas, mas € interessante, por exemplo ha pouco tempo uma das a¢des
de comunicacéo que fizemos foi associar o Dia Mundial do Ambiente ao curso pro-fissional de
técnico de turismo ambiental e rural — um dos cursos que estamos a divulgar. Portanto acho que
isso ai também é uma ideia interessante — obviamente que foi uma ideia emque utilizamos o Dia
Mundial do Ambiente como mote para vender um curso, mas ndo deixade ser interessante
celebrar esse dia e mostrar que estamos por dentro do assunto e que nos preocupamos de certa
forma”.

Participante N°9: “No meu caso a minha empresa € alemd, é uma multinacional apesar de em
Portugal ter cerca de 40 pessoas. A empresa mée é grande, e essas medidas acabam por demo-
rar mais a chegar a Portugal. No caso das férias é tudo tratado por mail, n4o ha papéis. E muito
raro utilizar-se papelada, com os RH é tudo por mail”.

Participante N°8: “Vou dar as minhas 2 Gltimas experiéncias: Pendltima, em Lisboa, sé o
meu contrato é que me foi dado em papel. A minha empresa atual infelizmente ndo é assim,

inicialmente quando me deram-me uma garrafinha, mas sem o proposito sustentavel como
motivador dessa pratica. “As outras empresas estao a fazer isto, nés também vamos fazé-1o”.

Participante N°7: “Queria dizer que na minha faculdade praticamente tudo é feito em papel,
mas em documentos assinamos digitalmente e a minha faculdade também instalou painéis so-
lares”.

Participante N°9: “Se calhar ¢ um exemplo parvo, mas eu quando chego ao escritorio a pri-
meira coisa que faco é abrir os estores e desligar a luz, temos imensas janelas e esta sempre
tudo fechado. Sempre é uma forma de poupar um bocadinho. N&o temos caixotes do lixo para
fazer reciclagem, também é uma coisa que eu ja disse que ndo faz sentido, temos tantas outras
coisas e ndo temos o bésico. Acho que nunca é suficiente, ha sempre coisas a melhorar. E

importante falarmos sobre isso, recordando, falando...”

Sugestdes de Participante N°1: “Bem, eu vou roubar uma ideia que ja foi transmitida, as a¢des de formacao

praticas de GRH | sdo cada vez mais importantes. No nosso espaco de trabalho, n6s somos trabalhadores, mas

Verdes que | antes disso somos pessoas, e podemos também beneficiar um pouco se houver formacdes de
consideram indole mais pessoal que nos fagam crescer um pouco. E acho que isso é super importante,
relevantes haver a¢Ges de formacéo sobre sustentabilidade, meio ambiente, de que forma é o que podemos

fazer em contexto de trabalho, mas mesmo em casa. Concordo muito com o que a Sofia disse,
se ndo fizermos em casa dificilmente o0 vamos fazer na nossa organizacdo. Por isso, também é
importante haver formacéo nesse sentido — comegarem aos poucos a fazer em casa para depois
automaticamente o fazerem na empresa. Esse tipo de formagdes é cada vez mais importante.
Outra coisa que eu acho que também pode beneficiar e aqui também a ir um pouco a parte de
GRH na parte de recrutamento e selecdo é também tentar conhecer o candidato/a nesse sentido,
tentar falar um sobre esses aspetos, de que forma é que a empresa esta orientada para a susten-
tabilidade pois isso acaba por nos fixar um bocadinho e criar um pouco mais de vontade de
trabalhar 14 até. — Contextualizacdo e mostrar de que forma a empresa atua no eixo da susten-
tabilidade”.

Participante N°5: “Relativamente as formacdes até pode funcionar ao contrario, ao serem
incutidas nogGes de sustentabilidade na empresa depois também o levam para casa, acho que

sim que é um fator importante a adotar. Assim como o exemplo que a Marta referiu das
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torneiras, na nossa organizacdo, por exemplo, deviam ser automaticas, se nos esquecermos
daquilo aberto é um consumo de agua gigante, e € nessas coisinhas que por mais pequenas que
sejam, fazem uma diferenga enorme”.

Participante N°7: “Eu acho que o teletrabalho seria uma solu¢ao para montes de problemas,
reduzia o problema das rendas para os mais jovens, tempo de commute (viagem de casa até ao
trabalho), reducdo de poluigdo — combustiveis”.

Participante N°10: “Eu ia s6 dizer que no meu caso estou em teletrabalho desde que pratica-
mente comecei a trabalhar, sinto um pouco de falta de ir ao escritério. Uma medida que podia
ser boa seria incentivar as pessoas a ter acesso a transportes de forma mais barata — o que

também implicaria a existéncia de uma rede de transportes pablicos melhor...

Principais Fontes
de Motivagdo -
Componente

intrinseca

Participante N°1: “E sempre bom juntarmos o Gtil ao agradavel, se nos ao final do més tiver-
MOS a nossa remuneracgao e conseguirmos aliar isso com boas préaticas € 6timo. Como é muito
dificil encontrar empresas que oferecam as duas coisas, eu pelo menos ndo tenho essa sorte,
tenho sempre que me contentar com pouco, ou o dinheirito ou trabalho de borla numa empresa
super sustentavel e com todos os ideais e valores que quero, mas pronto acho que era 6timo
nos aliarmos isso, se bem que no final do dia aquilo que nos motiva mais é a compensagéo
monetéria de meu trabalho, o que néo invalida que no meu espago de trabalho queira existam
essas préaticas, acho que é cada vez mais fundamental. Se nés trabalhamos numa organizacao
com uma boa reputacédo social de direitos humanos, isso também nos d& um certo prazer, fica-
mos todos vaidosos/as com isso. O trabalhar numa organizagdo sustentavel com préticas de
GRH Verde também podera ser algo que me vai fazer feliz e fazer ir para o trabalho com outro
tipo de motivacdo. Neste momento ndo é aquilo que me traz mais satisfacdo porque eu acho
que isso é muito pouco implementado e eu ainda ndo vivi um ambiente profissional que me
tenha proporcionado isso, mas acredito que é super importante e que até me poderei tornar
mais produtivo enquanto profissional se conseguirmos juntar isto tudo.”

Participante N°5: “O que me motiva também sdo as pessoas com que lidamos na empresa, é
importante se nds nos identificamos com os valores da empresa e se tivermos gente a nossa
volta que se identifica com 0s mesmos, e havendo espirito de unido, torna-se mais facil imple-
mentar politicas ambientais e tornar a empresa mais sustentavel, sendo que os colaboradores
unidos, e pessoas com que gostamos de trabalhar promovem uma melhor sustentabilidade na
empresa, por serem pessoas que estdo com 0 mesmo foco/objetivo.”

Participante N°11: “Toda a gente trabalha um pouco por dinheiro, ¢ um pouco 6bvio. Mas
por exemplo na nossa empresa estamos a trabalhar com clientes que sdo empresas socialmente
responsaveis e eu acho que isto tem um impacto muito grande — eu tenho pessoas que neste
momento querem trabalhar com esse tipo de empresas exatamente por causa disso. — Um im-
pacto ndo s6 na parte do socialmente responsavel, mas uma empresa com bom impacto no
mundo, no que quer que seja. Isto é uma coisa que anteriormente ndo se valorizava nada, mas
eu pessoalmente hoje em dia noto isso cada vez mais sentir que € um emprego Util e que ndo
esta a prejudicar acaba por ser por ai”.

Participante N°8: “Sim porque acho que o dinheiro arranja-se em qualquer tipo de trabalho
(a partida), mas o facto de nos levantarmos de manha e percebermos okay estou a fazer a
diferenca, isto vai de encontro aos meus valores pessoais, ndo sé a nivel profissional, mas nds
somos pessoas com valores, ideias e estar num trabalho que va de encontro a faz toda a dife-

renca e da-nos uma vontade de trabalhar muito maior”.
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Participante N°9: “Eu ia apenas acrescentar que no meu caso se calhar ndo era bem isto que
querias ouvir mas aquilo que gosto mais na minha empresa é o ambiente, porque ha empresas
muito agressivas, muito competitivas e muito dificeis em que acordas e ndo queres ir trabalhar
e este € 0 meu primeiro emprego e esta a correr super bem e aquilo que mais gosto é o facto
de haver cooperagéo entre todos e ndo haver o passar por cima e tudo isso e eu creio que o
ambiente de trabalho as vezes até é mais importante do que ganhas ao final do més”.
Participante N°10: “Eu ia dizer o que a disseram anteriormente. Acho que ter uma boa equipa
é tudo, haver um alinhamento de valores, acima de tudo antes de termos as nossas fun¢des
temos 0s nossos valores, e acho que é fundamental”

Participante N°11: “E haver competi¢do, mas uma competicdo saudavel, pessoas que nos

motivem e que nos facam fazer as coisas melhor”.

Opinido relativa-
mente a uma
organizacdo que
demonstre
cuidado e uma
postura ativa na
vertente de
sustentabilidade

ambiental.

Participante N°2: “A mim, interessa-me mais uma organizacdo que esteja virada para isso,
mas |4, parte muito da pessoa, uma pessoa que ndo tem habitos sustentaveis se calhar para ela
€ um pouco indiferente se a organizagdo tem este cuidado ou esta preocupagdo, porque ela
também”.

Participante N°3: “Para ser sincera, ndo tem muito a ver com 0 tema, mas eu penso que se
eles teem sensibilidade para a sustentabilidade ambiental também teem a sensibilidade de cui-
dar dos seus colaboradores, de os tratar bem, e por ai para mim é um fator de atratividade ver
se eles sdo sustentaveis com o ambiente da mesma forma também deveréo ter o mesmo aprego
€ a mesma preocupagao com as pessoas que la trabalham”.

Participante N°1: “Eu tenho uma visdo um pouco mais pessimista, sabes que o pessoal do
Marketing e da comunicagdo vé isto com outros olhos, e as vezes a¢des de divulgacdo e assim
aquilo é tudo “peta” e ndo ha assim tanto interesse ¢ consciéncia, dai a minha visdo mais pes-
simista. Respondendo a tua pergunta, faz-me todo o sentido e da-me imensa vontade de enviar
0 meu curriculo quando vejo uma empresa assim (se bem que, I& esta, nunca sei até que ponto
é fidedigno). Mas também concordo muito com o eu procuro esse tipo de abordagem porque
0 pratico em casa e tenho esse tipo de valores. Fiquei agora muito satisfeito com as interven-
cBes da participante N° 3 quando ela disse que esta perspetiva de sustentabilidade a faz per-
ceber que a empresa também se preocupa com as suas pessoas, porque eu de facto nunca pen-
sado nisso e provavelmente agora vou passar a tomar isso em conta — aquela empresa vai-me
tratar melhor, e se calhar ndo vou apenas considerar trabalhar nela porque me identifico com
aqueles valores mas porque vou pensar que vou Ser bem tratado pelo simples facto de haver
esta consciéncia ambiental.”

Participante N°9: “Acho que é importante como referimos anteriormente dividir aqueles que
empresas que fazem isso por ser essa a sua esséncia e a sua missdo e 0s outros que vao um
bocado atras, e € um bocado superficial — isso também deve ser tido em conta”.

Participante N°11: “Queria s6 comentar uma coisa em relagdo a isso, percebo perfeitamente
0 que estdo a dizer, mas, concordo, mas mesmo que seja para irem atras dos outros isso muitas
vezes acaba por ter impacto, mesmo que as razdes ndo sejam as certas, se isso trouxer um

impacto positivo acho que acaba sempre por ser bom”.

Impacto da GRH
Verdes na
reputacao e
imagem de

uma organizagao

Participante N°2: “Transmite uma imagem mais consciente”;

Participante N°5: “Associo a maior eficiéncia, melhor eficiéncia ambiental, reducdo da pe-
gada ecologica”.

Participantes N°6: “Criatividade num certo sentido também”.

50




Participante N°8 “Eu acho e algumas empresas ou muitas delas ja perceberam que também é
uma questdo de Marketing. E é uma questdo de Marketing que muitas empresas até aos dias
de hoje passaram ao lado de forma gritante. Nés enquanto consumidores temos essa preocu-
pacdo, e o facto de uma empresa quase que passar ao lado porque é mais facil continuar o que
estava a fazer antes € gritante e ainda bem que as pessoas estdo a abrir os olhos e a perceber
que a nossa geragao é preocupada com isso, sendo que nds também somos consumidores”.

Participante N°10: “Estando num processo de recrutamento em mais do que um sitio, é um
fator diferenciador e eu por exemplo a titulo pessoal este seria um fator que me levaria a esco-

lher uma em detrimento da outra”.

Principais fatores
que motivam o
contacto com uma
organizagdo

Participante N°3: “Para mim é essencialmente 0 bom nome, o reconhecimento e o prestigio™
Participante N°5: “Pesquisar a empresa ¢ analisar os valores da mesma, acho que ¢ algo que
é importante de nés vermos.”

Participante N°8: “Se nos conseguirmos perceber que a empresa tem objetivos para além do
lucro, faz com que nés entremos nessa empresa a perceber okay, eles ndo se preocupam apenas
com o que produzimos mas connosco também — sustentabilidade pessoal —haver a consciéncia
de que nds somos trabalhadores e pessoas, é uma questao muito importante, ndo é s6 a questao
do dinheirito mas também a qualidade de trabalho e que ao eles mostrarem sustentabilidade
naquilo que fazem também fazem com que nos sintamos mais seguros ao entrar na empresa’’.
Participante N°9: “Eu neste momento, fiquei neste més efetiva, portanto diria que estou num
trabalho estavel, mas continuo a mandar CVs precisamente quando vejo oportunidades que me
parecem ter um propdsito melhor comparando com aquilo que estou a fazer neste mo- mento,
portanto acho que isso faz toda a diferenca. Quando estive, cheguei a estar em layoff echeguei
a candidatar-me a coisas em que sabia que ia ganhar menos do que estou a ganhar agora, mas
eram organizagdes que me faziam mais sentido — Portanto acho que isso vai ser sempre um
fator a considerar daqui em diante”.

Participante N°11: “Fugindo aqui um pouco a parte do verde, obviamente area em que a
empresa atua existem setores nos quais ndo tenho interesse nenhum em trabalhar e outros que
acho que sdo muito interessantes e pronto, acho que estas politicas e que geralmente qualquer
pessoa quando envia um CV vai sempre procurar, perceber o tipo de equipa, 0 tipo de empresa,
eu por exemplo ndo me identifico com empresas muito grandes tenho sempre interesse em

trabalhar em empresas um pouco mais pequenas, isto também acaba por ser uma motivago”.

Consideragdo da

existéncia de pra-

ticas de GRH
Verdes no
momento de
procura de

emprego, transicdo

deempresa ounum

momento de
aceitar uma
proposta de
emprego

Participante N°1: “Eu acabo por ter explorado isso hum processo em particular para uma
empresa que ja estava direcionada para isso e entdo fui mesmo perceber de que forma eles
atuam. De um modo geral, nem sempre procuro isso — acho que se justifica por ser novo, ainda
ndo ter uma experiéncia profissional significativa e neste momento. Procuro primeiro o pres-
tigio, bem deixa ca ver uma organizagdo/empresa que consiga alavancar o meu curriculo e
espero um dia mais tarde poder olhar para esses aspetos também. Espero estar numa fase da
minha vida em que consiga escolher com base nisso (restantes, acenam e concordam), ndo ter
de ir para li porque ndo tenho mais nada, poder escolher para onde quero ir e vou escolher
aquela porque me identifico mais e em termos sustentaveis faz mais sentido e em termos so-
ciais faz mais sentido para mim. Nesta fase da minha vida, como ndo tenho a possibilidade de
escolher tenho de me contentar com o que h4, e o que ha nem sempre sdo organizagdes com

esse tipo de praticas infelizmente.”
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Participante N°2: “Sim, também considero ter em conta no futuro. Claro que se estivermos
na davida entre escolher entre duas em que uma delas é mais orientada para isso, eu acho que
escolhemos essa. Funciona como fator de desempate.”

Participante N°11 “No futuro diria que sim, até hoje ainda ndo. Ou seja, em termos de em-
prego nunca fiz isso”.

Participante N°10: “A nivel de emprego também nunca me aconteceu”.

Interferéncia  das
praticas de GRH
Verdes na

Motivagdo.

Participante N° 2: “Eu acho que me influencia muito pois considero que, falo pelo menos por
mim, isto é um estilo de vida, 0 ser vegetariana (no meu caso) e tentar ser cada vez mais
consciente no meu consumo — olho para o mundo de outra forma. Se existir essa consciéncia
ecoldgica por parte da organizacéo e se efetivamente comegarem a usar este tipo de praticas,
muito provavelmente vou sentir um engagement diferente até mesmo com a cultura da em-
presa. A mim causa-me imensa confusdo certo tipo de comportamentos; acho que tenha esta
consciéncia mais presente se as organizagdes adotarem este tipo de postura inevitavelmente
vou sentir-me muito mais motivados pois ha um encontro de valores que faz sentido.”
Participante N°1: “Eu também vou abrir aqui uma questdo que para mim nunca fez muito
sentido — valores da empresa. O que sinto é que nos momentos de entrevista me sdo apresen-
tados os valores da empresa e € expectavel que ficando 14 a trabalhar tenha de os adotar. Isso
para mim € uma coisa um pouco absurda porque tenho os meus valores e acho que ndo tenho
de mudar o chip sempre que mudo de empresa, e ser uma pessoa totalmente diferente. Neste
sentido, sendo orientado para a sustentabilidade iria ficar mais motivado se tivesse num traba-
lho assim, ndo precisava de mudar o chip, ia estar a ser a pessoa que sou em casa. Para mim
faria mesmo muito sentido, sentir-me-ia em casa porque isto sao praticas que fago em casa e
que iria fazer também na empresa. N&o acredito realmente muito nesta questdo dos valores,
ndo acho que sejamos assim tao plasticos neste sentido. O nosso contexto profissional para
mim faz sentido que seja 0 mais préximo do meu contexto familiar para me sentir mais con-
fortavel, e estando confortavel com certeza que serei mais produtivo. Para mim traz beneficio,
mas na logica de ja trazer comportamentos de casa.”

Participante N°10: “Eu acho que por exemplo numa entrevista nos falarem logo daquelas que
é a missdo da empresa a nivel de GRH Verde acho que me cativa logo, ficamos a achar que
aquela empresa é bastante interessante e ao longo do tempo em que 14 estamos — e.g formaces
e ndo digo s6 aquelas formagdes mais tedricas acho que também nos vao alimentando a nossa
motivacdo ao longo do tempo que estamos na empresa e até nos proprios podermos sugerir
algum tipo de area especifica em que gostariamos de ter mais conhecimento também é muito

importante”.

Fonte: Elaboragéo Propria

52







