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Resumo

A Sustentabilidade Organizacional ¢ um tema emergente no mundo das
organizacOes, ndo sO pela énfase social, como pelas obriga¢fes impostas por agendas
estatais e programas de Orgdos como a Organizacdo das Nagbes Unidas através dos
Sustainable Development Goals. A inclusdo desta nova tematica implica alteragdes
organizacionais, 0 que leva a necessidade do desenvolvimento do tema, assim como do
acompanhamento dos colaboradores por parte do Departamento de Recursos Humanos,
pelo que seré necessario desenvolver taticas de acdo eficazes.

A presente investigacdo teve como principal objetivo compreender o impacto
exercido pelos principais valores pessoais dos individuos, associados a comportamentos
sustentaveis, para a manutencdo da vida organizacional como o Envolvimento e o
Comportamento Organizacional. Pretende também demonstrar que a sustentabilidade
organizacional extravasa o sentido comum presente em sociedade gue apenas relaciona a
tematica com a construcdo de uma organizacdo economica e ambientalmente sustentavel.

Para suportar os objetivos do presente estudo, foi distribuido um questionario da
qual resulta uma amostra de 532 pessoas bastante heterdgena. O estudo assenta numa
abordagem quantitativa e foram analisadas hipoOteses formalizadas com suporte
académico através do software estatistico IBM SPSS (Statistical Package for Social
Sciences) versao 26.

A presente investigagdo permitiu concluir que a amostra em estudo, pese embora
com diferentes graus de percecdo de sustentabilidade, evidéncia zelo pela aplicacdo de
medidas sustentaveis no seio organizacional. Foi igualmente possivel concluir que
existem valores pessoais e diferencas de perfil que revelam uma maior preponderancia e
disposigéo para unir a sustentabilidade a metas organizacionais, COmo 0 COmpromisso e

o0 envolvimento organizacional.
Palavras-chave: Sustentabilidade Organizacional, Compromisso Organizacional,

Envolvimento, Valores Pessoais, Hedonismo, Biosferico, Altruismo, Egoismo, SDG-

Sustainable Development Goals.
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Abstract

Organizational Sustainability is an emerging theme in the business world, not only
because of its social emphasis but also for the obligations imposed by state agendas and
programs by bodies such as the United Nations Organization through the Sustainable
Development Goals. The inclusion of this new theme implies organizational changes,
which leads to the need for the development of the theme as well as the monitoring of
employees by the Human Resources department, so it will be necessary to develop
effective action strategies.

The main objective of this investigation was to understand the impact made by the
main personal values of individuals associated with sustainable behaviours, with topics
as relevant to the maintenance of organizational life as Organizational Behaviour and
Involvement. It is also intended to demonstrate that organizational sustainability goes
beyond the common sense present in society, which only relates the theme to the
construction of an economically and environmentally sustainable organization.

To support the objectives of the present study, a questionnaire was disseminated,
and a sample of 532 people was used, revealing itself to be a very heterogeneous group.
The study is based on a quantitative approach and formalized hypotheses with academic
support which were analysed using the statistical software IBM SPSS (Statistical Package
for Social Sciences) version 26.

The present investigation allowed us to conclude that the population under study,
despite having different degrees of perception of sustainability, show zeal for the
application of sustainable measures within the organizational environment. It was also
possible to conclude that there are personal values and profile differences that reveal a
greater preponderance and willingness to link sustainability to organizational goals such

as commitment and organizational involvement.

Keywords: Organizational Sustainability, Commitment, Engagement, Personal Values,

Hedonism, Biospheric, Altruistic, Egoistic
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Introducao

Atualmente, o nosso futuro é trilhado ndo apenas por medidas econémicas e
financeiras, mas também pelo impacto que as diversas industrias causam no nosso
planeta, a curto e longo prazo. Cada vez mais, é imprescindivel rever as nossas escolhas
diérias, para minimizar o desgaste ecoldgico e garantir que futuras geracdes coabitem
num ambiente saudavel e desenvolvam apreco pela integridade humana (Rehman, Shafiq,
Ali & Abdullah, 2020). Desta forma, as organizacdes, a nivel nacional e internacional,
comecam a ser compelidas na adogéo de medidas para controle da sua pegada ecoldgica
e a assumir uma vertente sustentavel na sua atuacdo de mercado. A sustentabilidade
transformou-se numa temaética de grande énfase atual e que facilmente se encontra em
agendas politicas nacionais, assim como a ser debatida pela agenda de 2030 da ONU
(Parente & Fischer, 2015).

O presente estudo visa avaliar se os valores pessoais (i.e., altruismo, hedonismo,
biosférico e egoismo) afetam a relagdo entre a percecédo das praticas de GRH Sustentaveis,
o Compromisso e Envolvimento. A presente investigacdo assume o formato de
dissertacdo garantindo a validacédo do enquadramento a nivel teérico bem como na préatica
empresarial.

O impacto no ambiente causado pelas pessoas, em nome individual e coletivo, é
alarmante ndo apenas a nivel profissional, mas também individual. Este dltimo pode
diferir consoante os valores pessoais que os individuos escolhem prosseguir. Assume-se
que a construcdo de uma organizacdo sustentdvel se encontra intimamente aliada a
manutencdo dos seus stakeholders, sendo o Departamento de Recursos Humanos uma
maquina locomotora para a sua implementacdo (Parente & Fischer, 2015).

As acles sustentaveis sdo validas apenas quando estas sdo transparentes e
eticamente plausiveis (Parente & Fischer, 2015). Logo, os valores transmitidos e
aplicados a nivel organizacional sdo extremamente importantes, visto que, estes definem
normas e objetivos que sdo assimilados e guiam a agéo coletiva organizacional (Roe &
Ester, 1999).

O Compromisso Organizacional, assim como o Envolvimento, séo forcas muito
relevantes no desempenho do papel de gestor de Recursos Humanos. Estes outcomes
permitem ao profissional conseguir uma analise atual da sua organizagéo e planear o rumo

para a qual a mesma se deve encaminhar (Kahn, 1990). Sera necessario para uma
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organizacdo (pré-)sustentavel, verificar e validar estes instrumentos, segundo
caracteristicas sustentaveis atempadamente identificadas para a congruente construgéo de

funcBes, manutencdo e aquisicdo de Capital Intelectual.
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1. Revisao de Literatura
1.1. A sustentabilidade organizacional

N&o apenas na oOtica do colaborador, mas também do consumidor, a questéo
ambiental estd presente em todas as a¢des do nosso quotidiano. Logo, é importante que
a organizacdo detenha fatores sociais e ambientais tdo bons ou melhores que os seus
fatores econodmicos e financeiros (Daily, Bishop, & Steiner, 2007; Govindarajulu &
Daily, 2004). As publicacbes da Ultima década apontam a sustentabilidade como uma
pratica capaz de gerar e efetuar a manutencdo do valor organizacional, que por sua vez,
atrai e mantém os stakeholders da mesma (Parente & Fischer, 2015).

Desta forma, a sustentabilidade é percecionada pelas organizacbes como uma
pratica de gestdo estratégica. Consequentemente, serd necessario que a organizagao
efetive um plano de curto, médio e longo prazo integrando neste influéncias e pressdes
externas (Almeida, 2002). Este tipo de préaticas tem como principal objetivo responder a
novos desafios organizacionais sem comprometer futuras geracdes no acesso a bens de
primeira instancia (Rehman et al., 2020).

A literatura enaltece que a sustentabilidade organizacional é a primeira tematica a
ser excluida em tempos de crise (Ehnert & Harry, 2012). Esta teoria pode ser sustentada
pela crise de 2007, onde as organizag6es orientaram o seu foco apenas para resultados de
curto prazo (Rehman et al., 2020). A grande questdo que se mantém sob a manutencao
e/ou implementacdo de uma sociedade e/ou organizagdo sustentavel, assenta na atual
discrepancia entre o individuo e os seus valores sustentaveis, ou seja, a prossecucado
constante da felicidade e a associacdo desta a apropriacdo de bens materiais e
consumismo. Isto faz com que a satisfacdo dos nossos interesses pessoais se torne
insustentavel e, consequentemente, comprometedora a nivel intergeracional (Beck &
Pereira, 2012). Por conseguinte, a adogdo de préaticas sustentaveis na organizacao reflete-
se numa maior perce¢do de confianca pelo publico, num aumento de visibilidade e
estabiliza igualmente a reputacdo da organizacdo (Kumar, Bhaskar, Nadeem, Tyagi &
Garza-Reyes, 2020).

A sustentabilidade pode posicionar a organizacéo em diversos patamares, visto que,
para o desenvolvimento destas técnicas € necessario investimento e este, por fim, pode

resultar em perfis de lideranga, imitagdo ou “quanto-basta” (Liu, Zhang & Ye, 2019).
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Desta forma, devemos garantir que toda a pirdmide organizacional se encontra envolvida
na mudanca, especialmente os gestores de topo, que sdo facilmente percecionados como
individuos exemplares (Zibarras & Coan, 2015). Por consequente, torna-se necessario
distinguir a GRH Estratégica da Gestdo de Recursos Humanos Sustentavel. Esta Gltima
prioriza o desenvolvimento de um ambiente organizacional inovador com Envolvimento
Organizacional externo e interno, uma consciencializagdo e compromisso perante a
preservacdo ambiental e uma distribuicdo e consumo de recursos mais equitativa (Ehnert,
Parsa, Roper, Wagner & Muller-Camen, 2015).

Um dos desafios da sustentabilidade em GRH é a necessidade de projetar sistemas
sustentaveis que visem o impacto do exercicio de atividade, formacéo e desenvolvimento.
Estas devem proteger os colaboradores e todos os envolvidos nas atividades
organizacionais, ou seja, devem calcular o impacto das atividades e de que forma estas
permitem a regeneracdo e sustentabilidade dos seus recursos (Ehnert, Harry & Zink,
2013). Contudo, muito em prol da fraca defini¢do ainda existente de sustentabilidade e da
falta de concordancia académica, existem lacunas que necessitam de ser preenchidas e
orientadas sobre a aplicacdo da sustentabilidade organizacional (Braganca, 2004). Como
linhas orientadoras para uma Gestdo de Recursos Humanos Sustentavel (GRHS),
podemos ter em conta os pilares da temética: ambiental, econdmica e social (Parente &
Fischer, 2015).

1.2. Os pilares sustentaveis

E percecionada organizacionalmente uma GRHS quando esta atinge os objetivos
propostos pelos trés pilares sustentaveis (ambiental, econémico e social), conseguindo
controlar o impacto gerado a nivel intra e inter-organizacional a longo prazo. O pilar
ambiental encontra-se dedicado a elaboracdo de um meio envolvente seguro, que visa
minimizar impactos negativos, mas essencialmente este pilar foca-se na resolugéo de
questdes ambientais. A GRHS, na aplicacdo deste pilar, pode optar pela aplicacdo de
técnicas, como 0 recrutamento e selecdo verdes, recompensas ou até mesmo uma
avaliacdo de desempenho sustentavel (Kumar et al., 2020). O pilar econdémico foca-se na
vertente lucrativa passivel de ser obtida pelas organizacfes através de medidas
sustentaveis, podendo ser analisado através da reducdo de custos, politicas

macroeconomicas e garantias de emprego (Kumar et al., 2020). O pilar social ¢
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formalizado através de tendéncias que influenciam a sociedade, a economia e a propria
organizacdo, ou seja, quando 0S processos e estruturas organizacionais apoiam a
capacidade de colaborar com atuais geragdes na concec¢do de comunidades saudaveis e
habitaveis (Kumar et al., 2020). As tendéncias mais significativas sdo: a globalizacdo, a
dindmica de mercados, o desenvolvimento demogréfico, mudanca de valores, 0 progresso
tecnoldgico e a urbanizacdo (Ehnert & Harry, 2012).

A inovacdo tecnoldgica, por um lado, inibe o impacto ecoldgico danoso e
incrementa o desempenho financeiro e social da organizacao atraves de medidas contra o
desperdicio e reducao de custos (Dumont et al., 2017; Masri & Jaaron, 2017). Por outro
lado, a par de taxas de educacé@o mais elevadas, efetivou a necessidade de as organizacfes
repensarem a sua posicao e praticas no mercado (Vickers, 2005).

A adocdo de praticas provenientes dos trés pilares incute beneficios em diversos
temas para a organizagdo, nomeadamente a nivel individual (satisfacdo e motivacéo dos
funcionarios), social (produtividade, salde e bem-estar no trabalho) e ecoldgico
(maximizacdo na utilizacdo dos recursos) (Kumar et al., 2020). A implementacdo destes
pilares no @mbito organizacional deve ser calculado meticulosamente, visto que, muitas
das vezes, estes implicam alteracfes a nivel cultural e de estratégias de negocios (Ehnert
& Harry, 2012). Porém, uma organizacdo com diretrizes sustentaveis, pode obter da
aplicacdo destas praticas um equilibrio entre os trés pilares e ainda alcancar uma grande
alteracdo na sua ética organizacional, fazendo com que esta se desenvolva com base em
padrdes mais rigorosos e de nivel superior (Zehra & Siddiqui, 2020).

A andlise de topicos sociais sobre justica procedimental, revela um especial enfoque
no tratamento interpessoal efetivado pela organizagdo quando da alocacdo de recursos.
Este topico inclui a forma como os colaboradores sdo tratados com respeito e dignidade
e de que forma lhes é fornecida informacdo suficiente para analise dos resultados
(Rhoades, Eisenberger & Armeli, 2001). Deste modo, atualmente, é possivel constatar
que existem influéncias e pressdes externas a organizacao, na formalizacdo de diretrizes

e medidas a implementar para um rumo sustentavel.

1.3. A intervencgao de 0rgéos externos no desenvolvimento sustentavel

Né&o apenas as organizagOes estdo empenhadas no desenvolvimento da tematica,

mas também orgaos estatais, como a Comissao Europeia, que em 1991 criou uma listagem
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de indicadores de sustentabilidade (Braganca, 2004). Desta forma, fica espelhada a
magnitude do tema presente também no Tratado de Maastricht e através de exemplos
como a Estratégia 2020, instituida a 3 de margo de 2020, para um crescimento inteligente
e sustentavel dos paises da Unido Europeia (Kiselakova, Stec, Grzebyk & Sofrankova,
2020). Logo, as organizagdes dependem do contexto social e juridico do pais em que se
inserem, para formalizarem as suas praticas de sustentabilidade (Parente & Fischer,
2015). Porém, este tipo de préaticas é vulgarmente ponderado segundo a opinido do
governo, especialistas da area e a sociedade, em prol da consideracdo destes sobre a
gravidade dos problemas ambientais (Yencken, 2002).

Ndo é viavel explorar apenas a natureza cientifica dos problemas sustentaveis, ja
que, as respostas e solugdes para 0s mesmos ndo surgem tdo eficazmente quanto o
expectavel. Desta forma, é necessario que a sociedade compreenda e saiba identificar as
principais forgas que impactam na ecloséo destes problemas, que frequentemente séo
identificadas por: pressdes populacionais, padrées de consumo, acordos organizacionais
e a eficiéncia das novas tecnologias (Yencken, 2002).

O processo de desenvolvimento sustentavel encontra-se intimamente relacionado
com o desempenho organizacional, o que significa alteragdes a nivel hierarquico,
estratégico e desenho operacional (Rehman et al., 2020). Logo, é passivel de ser admitido
que os individuos/colaboradores exercem um impacto direto sobre o posicionamento
sustentavel da organizacdo, pois detém formas de recompensar ou punir a organizagdo
(Liu, Zhang & Ye, 2019). Este poder exerce um papel fulcral no desenvolvimento de
novos conhecimentos e impacta, igualmente, na forma como a organizacao pondera sobre
a quantidades de recursos a serem designados as novas praticas (Liu, Zhang & Ye, 2019).

Assim, podemos concluir que este tipo de intervencgdo se traduz numa pressdo de
pares, visto que, muitos dos dirigentes organizacionais iniciaram e apressaram 0
alinhamento das suas préaticas e programas ecologicos (Jones, Hillier & Comfort, 2014).
Um dos desafios organizacionais €, sem duvida, o alinhamento da responsabilidade

sustentavel para além das fronteiras organizacionais.

1.4. SDG - Sustainable Development Goals

Definidos em 2015 pela cimeira da ONU, os Sustainable Development Goals foram

apresentados e implementados através da Agenda 2030 da Unido Europeia e encontram-
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se agrupados em 6 grandes temas: dignidade, pessoas, planeta, parcerias, justica e
prosperidade. Seguidamente a serem estipulados os temas, foram elaborados e definidos
os atuais 17 SDG’s (Leal Filho et al., 2017). Os SDG’s visam, desde 0 momento da sua
criagcdo, impactar positivamente nos atuais problemas sociais, vigentes na interacdo entre
a natureza e a atual sociedade (Leal Filho et al., 2017). Estes foram projetados com o
objetivo de erradicar a pobreza, proteger o planeta e garantir a prosperidade equitativa.

Por forma a tornar passivel de serem aplicados em todas as sociedades convergentes
no mundo, 0s SDG’s sdo constituidos por indicadores biofisicos, ou seja, utilizam a fisica
de cariz tedrico e pratico para corroborar fenémenos bioldgicos. Estes revelam
eficazmente a necessidade de consciencializagdo humana, quanto a forma como sao
utilizados os recursos. Esta abordagem pretende estabelecer limites e tracar um plano a
curto e longo prazo, possivel a pratica de toda a sociedade mundial (Frugoli, Almeida,
Agostinho, Giannetti & Huisingh, 2015).

Os SDG’s, ndo sdo apenas para utilizacdo dos individuos, sdo também redigidos de
forma que seja possivel a sua aplicagdo em organismos estatais, organizacdes privadas e
economias dependentes do setor do turismo (Gupta & Vegelin, 2016). Porém, para que
sejam cumpridas com rigor as metas propostas, cada SDG engloba em si um grupo de
indicadores que incidem na tematica para a qual foram inicialmente propostos e
elaborados, ou seja, de acordo com os trés pilares sustentaveis: social, econdémico e
ambiental (Mignaqui, 2014).

1.5. Compromisso

A tradugdo do termo original Organizational Commitement é efetivada por
Carochinho (2007) para Compromisso Organizacional (CO), divergindo a mesma entre
alguns autores portugueses. Estas discrepancias sdo igualmente sentidas na defini¢éo do
tema pelo que, para o presente estudo, foi considerada a defini¢do fornecida por Meyer e
Allen (1991), que caracterizam o CO como uma forma de estar psicoldgica, considerando
a relacdo do individuo com a organizacao, por forma a diminuir a probabilidade deste se
retirar. O CO, segundo o modelo de Meyer e Allen (1991) é dividido em trés conjuntos,
sendo eles o afetivo (o colaborador espelha a relagdo emocional e envolvimento com a
organizacéo), calculativo (onde o colaborador pondera os custos associados a deixar a

organizacdo) e normativo (o colaborador sente a obrigacdo de permanecer na
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organizagdo). Como, por outro lado, podemos igualmente categorizar o CO sob o prisma
pelo qual se encontra orientado: organizacdo, funcgdo, estratégia, familia, entre outras
(Nascimento, Lopes & Salgueiro, 2008).

O CO padece de antecedentes constituidos por matérias que devem ser previamente
exploradas pelo Departamento de Recursos Humanos, tais como, a gestdo de
desempenho. Logo, é possivel estabelecer uma relacdo e admitir que o CO existe no meio
organizacional quando os colaboradores revelam uma entrega e devogéo as suas funcdes
(Rameshkumar, 2019). Atualmente, o CO é considerado uma das pe¢as fundamentais
para atingir o sucesso ao nivel organizacional, visto que, aufere beneficios como a
assiduidade e comportamentos de cidadania organizacional (Schaufeli et al., 2002).
Fomentar este tipo de comportamentos no seio da organizacdo torna-se crucial para a
manutencdo da presenca organizacional num mercado volatil e de crescente
competitividade como o atual (Rameshkumar, 2019).

Pese embora as vertentes anteriormente apresentadas, o presente estudo explora a
vertente afetiva do CO, visto que, esta é experienciada quando o colaborador sente uma
ligacdo afetiva ou emocional com a organizacgdo. Desta forma, o individuo tende a sentir-
se envolvido e conectado com a organizagéo, assim como se identifica com os valores
perpetuados pela mesma (Schaufeli et al., 2002).

Por forma a atingir um alto nivel de compromisso afetivo, € necessario que sejam
registados altos graus de identificacdo emocional para com a organizacgdo, ou seja, quando
assumimos, a titulo ilustrativo, que os colaboradores permanecem na organizacao porque
querem e ndo porque precisam (Carmeli, 2005). O CO na vertente afetiva deve ser
efusivamente esculpido, visto que, uma das constantes preocupacoes dos colaboradores é
0 qudo predisposta se encontra a organizacao para valorizar e recompensar 0 empenho e
dedicacdo demonstrado pelos mesmos (Rhoades, Eisenberger & Armeli, 2001).

Tendo definido o CO, é pertinente explorar e definir o Envolvimento, visto que, 0s
dois temas sé@o facilmente confundidos e por vezes chegam a ser utilizadas as diversas
formas e medidas do Envolvimento para a aplicagéo e construcdo de CO (Robinson,
Perryman & Hayday, 2004).

1.6. Envolvimento
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O Envolvimento é definido por um estado de afeto-cognitivo duradouro e intenso
focado em aspetos gerais, neste sentido focalizado na carreira do individuo (Schaufeli et
al., 2002). A traducdo do termo original Engagement € efetivada por Susana Tavares e
Antdnio Caetano (2000) para Envolvimento em portugués.

Este construto engloba topicos como o vigor, representado através de elevados
padrdes de resiliéncia mental e energia assim como disposi¢ao para investir esfor¢cos no
seu trabalho; a dedicacao que retrata emog6es como a inspiracao, orgulho e desafio; e por
fim, a absorcdo, caracterizada pela elevada concentracdo e felicidade quando o
desempenho de fungdes e sensacdo de que o tempo passa velozmente (Schaufeli et al.,
2002). Este torna-se indispensavel para o ambiente organizacional e atualmente a sua
implementacao e manutencao é perseguida pelo departamento de GRH.

Tal como todas as teorias, existem principios basicos a serem cumpridos para
desenvolver um modelo eficiente de Envolvimento. Numa primeira instancia, os recursos
organizacionais sdo adquiridos, desenvolvidos e por fim associados, para conceber
capacidades organizacionais passiveis de criar/acrescentar valor a organizacdo (Barrick,
Thurgood, Smith & Courtright, 2014). Por fim, quando é dado inicio ao agrupamento de
recursos organizacionais, este é gerido e sincronizado pelos lideres, da organizagdo por
forma a maximizar o valor criado até ao momento (Barrick, Thurgood, Smith &
Courtright, 2014).

Contudo, para além de principios basicos, para que exista 0 Envolvimento é comum
que se validem certos antecedentes, como o suporte social, que agrega as influéncias
sociais, como o auto-reconhecimento e o seu valor pessoal na construcéo e concecdo de
bem-estar organizacional; e o suporte organizacional, onde o individuo perceciona quais
as caracteristicas da sua rotina organizacional que podem influenciar e desenvolver a sua
concecdo da retribuicdo organizacional (verificada em diversos conceitos, como a gestdo
de desempenho, promocédo e salarios) (Gaube, Dorneles & Viana, 2020). Estes dois
antecedentes sdo fulcrais para a prosperidade das variaveis individuais no enredo
organizacional.

Estamos perante uma situacdo de Envolvimento quando os colaboradores se
envolvem de forma cognitiva (promovem comportamentos de vigilancia, atencéo e foco),
emocional (as diversas maneiras relacionadas) e fisica (vasto periodo de tempo de

esfor¢co) com as suas tarefas, quer estas sejam de grupo ou individuais, e se tornam
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empaticos com outros individuos durante o desempenho das suas funcées (Kahn, 1990).
Esta empatia s6 é efetivamente percecionada quando o colaborador sente que 0s seus
pares se encontram a desenvolver as suas fungdes de forma criativa e a demonstrar as suas
crencas e valores, bem como conexdes pessoais com outros individuos (Kahn, 1990).

Quando o Envolvimento néo é prosseguido com énfase pela organizacéo, é comum
que existam consequéncias prejudiciais, ndo apenas para o individuo, mas também para
a sua equipa, ou até mesmo, todo o ambiente organizacional. E bastante usual que
individuos com falta de Envolvimento manifestem um conflito trabalho-familia, bem
como tendéncias para esgotamento e elevados niveis de turnover (Stankevicitté &
Savaneviciené, 2019).

Contudo, o grande desafio enfrentado atualmente pela GRH para que a manutencao
do Envolvimento seja efetivada passa por manter todos 0s envolventes acima
mencionados de forma simultanea, ao invés do tradicional enfoque em cada um dos
mesmos particularmente (Rich, Lepine & Crawford, 2010). Uma das estratégias passiveis
de serem adotadas pela organizacdo para responder a este desafio, podera ser através da
analise de valores pessoais, visto que, estes se correlacionam com interesses e nogdes

motivacionais que podem impactar no CO dos individuos (Roe & Ester, 1999).

1.7. Valores Pessoais

Conforme a literatura supracitada, os valores pessoais sdo a base de praticas e
no¢oes como o Envolvimento e 0 CO que sdo de extrema relevancia para as organizacoes
e a GRH. Existem diversas definicGes para valores pessoais, porém estes podem ser
considerados como uma crenca voltada para um estado de espirito final. Estes, sdo
usualmente, estaveis num longo periodo de tempo, bem como abstratos, o que significa
gue ndo podem ser refletidos em situacdes concretas (Groot & Steg, 2007).

Tendo em conta que, maioritariamente, vivemos numa sociedade onde nos sédo
constantemente impostos dilemas, os valores tém como principal objetivo orientar o
individuo nas suas escolhas, classificagdo de comportamentos, pessoas e até mesmo acoes
(Groot & Steg, 2007). Neste sentido, torna-se pertinente distinguir valores pessoais de
atitudes. As atitudes sdo generalistas, ou seja, debrugam-se sobre crengas pessoalis,
apresentadas pelos individuos em relacdo a objetos ou situacGes especificas, podendo

estas apresentar um caracter positivo ou negativo, contrariamente aos valores pessoais
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que séo sempre positivos (a favor de algo) (Roe & Ester, 1999). Assim, podemos assumir
que, quanto maior for a solidariedade do individuo perante um valor especifico, existe
uma tendéncia crescente para que este se comporte e pense de acordo com esse mesmo
valor (Bouman, Steg & Kiers, 2018). Ndo obstante, os individuos ao longo da vida
desenvolvem diversos valores e, consequentemente, tendem a organizar esses mesmos
em piramide, ou seja, de forma hierarquizada (Groot & Steg, 2007).

No que concerne a vertente sustentavel, o estudo dos valores foi amplamente
explorado e inserido a nivel empirico, desde 1970 até aos dias de hoje. Algumas teorias
afirmam que o ambientalismo apenas existe gracas aos valores que se veem a desenvolver
(Stern, 2000). A sociedade comega a despertar de forma mais efusiva a sua consciéncia
para as atuais questdes ambientais. Este despertar de consciéncia €, frequentemente,
associado a quatro valores: egoistas, onde para os individuos é mais preponderante a
satisfacdo dos seus préprios interesses; altruistas, onde prevalece a prossecucdo dos
interesses da maioria dos individuos, ou seja, os interesses “deles”; biosféricos, onde os
individuos tendem a escolher os interesses matuos, ou seja, dos proprios e considerando
os de terceiros da mesma forma; por fim, o hedonismo, onde os individuos tendem a
tomar decisdes consoante o maior nivel de prazer associado as mesmas (Beck & Pereira,
2012).

Existem diversas correntes que apresentam varios conjuntos de valores passiveis de
serem associados a pratica de questdes ambientais ou a auséncia/abstencdo destas. Para
Stern e Dietz (1994), embora se possam associar comumente 0s anteriores quatro valores
aplicaveis a sustentabilidade, existem trés tipos de valores predominantes para uma

consciéncia sobre a vertente sustentavel: altruismo, biosférico e egoista.

1.7.1. Biosférico

O valor biosférico podera ser influenciado por diversos fatores, tais como a
ideologia politica e local de residéncia. Por vezes, o presente valor pode apresentar um
cariz hostil, visto que existe uma forte tendéncia por parte dos individuos em priorizar
alguns aspetos da biosfera em prol de outros, como por exemplo para protecdo de rios
(Van der Werff, Steg & Keizer, 2013). Por outro lado, o campo académico tem vindo a

demonstrar que fatores como remuneracdo do individuo, educacdo, ocupacdo
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profissional, ou até mesmo o setor onde exerce fung¢des, ndo oferecem um padréo para a
presenca e adocao deste valor (Groot & Steg, 2007).

Os individuos que prosseguem piamente o valor biosférico, baseiam mais
facilmente as suas conviccdes e decisdes atraves de uma analise prévia da situacdo onde
prevalece a apreciacdo das consequéncias que podem advir das suas a¢fes para 0 meio
ambiente e natureza. Desta forma, garantem continuarem comprometidos com todas as
ideologias pro-ambientalistas que perseguem (Van der Werff, Steg & Keizer, 2013).

A distincdo deste valor do altruismo é ainda um entrave no campo académico. Esta
dificuldade pode ser atribuida a grande frequéncia de utilizacdo da teoria de valor de
Schwartz, utilizada também no presente estudo, visto que, existem poucos itens para

classificar a mesma (Groot & Steg, 2007).

1.7.2. Altruismo

O altruismo é um valor presente em diversas espécies animais. Contudo, é praticado
de forma peculiar e distinta pela espécie humana. O ser humano extravasa o altruismo
praticado por outras espécies, que se fundamenta apenas pelo fator de cooperacao baseado
na reputacdo. Por um lado, os individuos estdo mais propensos a recompensar outros pela
cooperagéo, ou igualmente por comportamentos que seguem as normas sociais. Por outro
lado, o individuo altruista dispde-se a instituir san¢fes a outros individuos pela violacdo
de normas (Fehr & Fischbacher, 2003).

Como definido anteriormente, individuos altruistas, ou seja, que se encontram
igualmente preocupados com 0s outros, encontram-se mais predispostos a reconhecer
oportunidades de desenvolvimento sustentavel, tanto na sua esfera privada como
profissional (Patzelt & Shepherd, 2011).

1.7.3. Hedonico

O conceito associado ao hedonismo remonta a uma reviséo de literatura existente
em diversas correntes filosoficas. O hedonismo ético procura, objetivamente, alcangar o
préprio prazer (que é percecionado sempre de forma algo negativa, por ser tdo
momentaneo e impactante nas agdes futuras). No entanto, o hedonismo universal
(compreende-se como base da sua concecdo o utilitarismo) tem como premissa que todo

o0 ser humano age de forma que o prazer atinja 0 maior nimero de pessoas (Crisp, 2006).
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Segundo a etimologia, o hedonismo deriva do grego Hedone que se traduz em
prazer, diversdo. Concluimos que individuos com o presente valor entendem que evadir-
se da dor € o Unico propdsito na vida (O’Shaughnessy & Jackson O’Shaughnessy, 2002).
De certa forma, a busca pelo prazer € o que ira reger a nossa vida. Contudo, enveredar
cegamente pela vertente heddnica ndo é uma opcao viavel, visto que, atender a todos o0s
prazeres fard com que 0 nosso comportamento se torne insustentavel (O’Shaughnessy &
Jackson O’Shaughnessy, 2002).

1.7.4. Egoista

Individuos com valores egoistas tendem a prosseguir uma linha de pensamento,
como dito anteriormente, com uma Visdo mais centrada sobre as consequéncias que as
praticas ambientalistas podem vir a representar para os mesmos (Beck & Pereira, 2012).
Logo, é frequente que individuos de valores egoistas ndo aceitem, ou até mesmo
repudiem, a necessidade da aplicacdo de préaticas sustentaveis e a respetiva intervengao
por parte de representantes estatais, muito em prol de assumirem que o seu direito a
liberdade se encontra a ser condicionado (Nordlund & Garvill, 2002). Estes individuos
por sua vez, apenas recorrem a aplicacéo e prossecucao de comportamentos e ideologias
sustentaveis, quando estiver em ameaca algo que os préprios valorizem (e.g a sua propria
salde). (Beck & Pereira, 2012).

O egoismo prossegue 0 acesso a recursos imediatos para si mesmo, o que ira gerar
a necessidade de obter uma recompensa e prazer de forma imediata. Contudo, a longo
prazo este retorno podera trazer inconvenientes ao individuo, visto que, nem sempre estes
prazeres sao partilhados com os seus pares, sendo possivel os mesmos gerarem
consequéncias negativas para estes (Corral-Verdugo, Mireles-Acosta, Tapia-Fonllem &
FraijoSing, 2011).

1.8. Hipoteses de Investigagdo

Atualmente, existe uma grande énfase na implementacdo da sustentabilidade no
seio organizacional, ndo sé pela pressdo dos pares anteriormente demonstrada, como pela
preocupacdo dos proprios colaboradores. Logo, este tipo de medidas influencia

diretamente os objetivos hd muito perseguidos pela GRH.
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A compreensdo e prossecucéo ao nivel organizacional de medidas relacionadas com
a sustentabilidade, consegue aumentar ou diminuir o sentimento de CO, Envolvimento,
missdes, assim como sobre as fun¢des que os individuos desempenham (Stern & Dietz,
1994).

Existem diversos pardmetros e requisitos a serem cumpridos, antes que seja
possivel assumir que um comportamento é sustentavel. Porém, podemos considerar a
existéncia de comportamentos sustentaveis quando estes englobam agdes que preservem
0 ambiente fisico, a0 mesmo tempo que protegem outros individuos, em especial os mais
vulneréaveis (Corral-Verdugo et al., 2011). E de extrema importancia salientar que as
atitudes dos individuos sdo colocadas em préatica, consoante a avaliacdo pessoal destes
sobre quao impactante serd a pratica dessas atitudes naquilo que os individuos identificam
como valioso e/ou importante (Stern & Dietz, 1994).

Sendo a base deste estudo as anteriores afirmacGes, é possivel desenvolver as
seguintes hipoteses:

Hla - A Sustentabilidade Organizacional influencia positivamente o
Compromisso

Hilb- A Sustentabilidade Organizacional influencia positivamente o
Envolvimento Organizacional

Incluimos os quatro valores pessoais mencionados na revisdo de literatura
(biosférico, altruista, egoista e heddnico), pela sua relagdo com a implementacdo de
sustentabilidade organizacional. Os valores apresentados sdo um antecedente das agoes
sustentaveis praticadas pelos individuos e podem, facilmente, tornar-se um moderador
sobre 0 Envolvimento dadas as evidéncias demonstradas sobre as reacfes emocionais
serem explicadas através da vontade dos individuos em efetivar necessidades ou valores
psicoldgicos (Rich, Lepine & Crawford, 2010).

Desta forma propdem-se uma moderacdo destes valores na relacdo anteriormente
proposta pela hipétese Hla e H1b, ou seja, pretende-se validar de que forma os valores
pessoais associados a sustentabilidade potencializam esta relacéo.

E fundamental estabelecer esta relagdo, visto que, das praticas de comportamentos
sustentaveis ocorrem dois tipos de consequéncias positivas: extrinsecas ou intrinsecas. As
consequéncias a nivel extrinseco sdo provenientes de uma fonte externa ao individuo, ou
seja, providenciadas através de reforcos sociais, dinheiro ou até mesmo descontos em prol

da adocao de tais comportamentos (Corral-Verdugo et al., 2011). Neste sentido, a forma
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como a organizacdo se ira posicionar face a atribuicdo de recompensas, deve ser
previamente pensada e adotada, visto que, as consequéncias associadas ao
comportamento colocado em pratica pelo individuo fazem com que aquele ocorra com
uma maior ou menor recorréncia, posteriormente, estabelecida uma relacéo causal que se
for quebrada, poderé dissuadir os comportamentos incentivados até ao momento (Geller,
2002).

Na década de 70, muito em prol da consciencializagdo global da impreterivel
necessidade de constituir medidas para a formacdo de um mundo mais sustentavel, o
debate comecou sobre a forma como a sociedade é motivada e pensou-se apenas huma
‘ética da Terra' (associada aos valores biosféricos), ou 'a regra de ouro' (valores altruistas)
(Howell, 2013). Contudo, até aos dias de hoje, a pesquisa empirica reflete um suporte
contraditério e pouco sustentado, relativamente ao conjunto de valores em estudo e
especialmente em relacdo aos valores biosférico e altruista (Groot & Steg, 2007).

Todas as crencas, intencdes e comportamentos gerais pré-ambientais parecem ser
positivamente relacionadas a valores altruistas e/ou biosféricos. Por outro lado,
comportamentos negativos, ou seja, contrarios a corrente sustentavel, encontram-se
ativamente relacionados a valores egoistas (Stern & Dietz, 1994; Stern, Dietz &
Guagnano, 1998; Vugt, Meertens & Lange, 1995). Desta forma, é possivel assumir que
pessoas com o valor biosférico presente, tendem a demonstrar uma maior preferéncia na
pertenca e associacdo a organizacOes que se dediquem e demonstrem sensiveis a temas
sustentaveis (Groot & Steg, 2010).

O valor biosférico assume diversas formas no individuo, visto que, nem sempre 0s
préprios se consideram proficientes e totalmente eficazes na prossecucdo dos valores de
protecdo ambientais e sustentaveis. Todavia, existe dentro do valor biosférico
possibilidades para os individuos desenvolverem uma autoidentidade ambiental, ou seja,
podem ter presentes fortes tracos do valor biosférico e igualmente pautarem-se por
valores proprios do mesmo nicho (Van der Werff, Steg & Keizer, 2013).

H2a - A relacdo entre a Sustentabilidade Organizacional e 0 Compromisso é

moderada positivamente pelo valor biosférico

H2b - A relacdo entre a Sustentabilidade Organizacional e o Envolvimento é

moderada positivamente pelo valor biosférico
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Para que uma organizacdo depreenda e coloque em pratica valores sustentaveis, 0s
seus lideres devem, primeiramente, ponderar e refletir se as medidas que se encontram
em vigor, ou a serem tomadas num futuro préximo, ddo oportunidade de ressurgir
medidas empreendedoras para terceiros e apenas posteriormente devem determinar qual
a medida que os mesmos desejam prosseguir. Os lideres que promovem medidas
organizacionais sustentaveis, bem como de desenvolvimento, encontram-se predispostos
a ter mais consciéncia sobre o ambiente organizacional, contrariamente a lideres que
excluem esta hipotese e se focam apenas em estimulos financeiros (Patzelt & Shepherd,
2011).

Todavia, a decisdo por parte dos individuos com valores altruistas em agir de forma
pré-ambiental, ou contrariando esta corrente, encontra-se bastante dependente da
percecdo dos mesmos sobre os custos e beneficios que a sua atitude tem para o
ecossistema e a biosfera como um todo (Groot & Steg, 2007). Assim, 0s comportamentos
altruistas, juntamente com ac¢des equitativas, visam alcancar o bem-estar de outros
individuos. Este tipo de comportamentos € mais propicio a impactar o ambiente social e
ecologico (Corral-Verdugo et al., 2011). Em suma, os individuos altruistas tendem,
preferencialmente, a demonstrar-se comprometidos por organizagdes voltadas para
vertentes humanitérias e mais sustentaveis (Groot & Steg, 2010).

H3a - A relacéo entre a Sustentabilidade Organizacional e 0 Compromisso é

moderada positivamente pelo valor altruista

H3b — A relacdo entre a Sustentabilidade Organizacional e o0 Envolvimento é

moderada positivamente pelo valor altruista

Tendo em conta a constante prossecucédo do estado de felicidade, ambicionada pelos
individuos, podemos assumir que este estado de espirito pode ser atingido e até mesmo
facilitado, através de diversas estratégias comportamentais, tais como o0 egoismo ou o
altruismo. Porém, o altruismo, em particular, é por diversas vezes assumido como um
indicador de sustentabilidade (Wesley Schultz, 2001).

Finalmente, o hedonismo num prisma racionalizado, é sustentado pela perseguicdo
do prazer, que torna a acdo racional e por fim Ilhe atribui um proposito.
Como validado anteriormente, a Sustentabilidade, o Envolvimento e o CO séo

identificaveis pela prossecucdo de praticas como o trabalho em equipa e apenas num
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destes valores (altruista) este pensamento é perpetuado (O’Shaughnessy & Jackson
O’Shaughnessy, 2002).

H4a - A relacdo entre a Sustentabilidade Organizacional e 0 Compromisso é

moderada positivamente pelo valor hedénico

H4b - A relacdo entre a Sustentabilidade Organizacional e o Envolvimento é

moderada positivamente pelo valor hedénico

Pessoas com valores caracterizados como egoistas, consideram especialmente os
custos e beneficios das suas agdes para eles pessoalmente (Groot & Steg, 2007). Tendo
em conta esta premissa, podemos estabelecer uma relagéo casual, onde apenas quando 0s
beneficios percebidos pelos individuos excedem os custos considerados por estes mesmos
existe uma intencdo ambientalmente amigavel e vice-versa (Beck & Pereira, 2012).

Hb5a - A relacdo entre a Sustentabilidade Organizacional e 0 Compromisso é

moderada positivamente pelo valor egoista

H5b - A relacdo entre a Sustentabilidade Organizacional e o0 Envolvimento é

moderada positivamente pelo valor eqgoista

2. Método
2.1. Procedimento e Recolha de Dados

Para a recolha dos dados, foi desenvolvido um questionario (Anexo A) e, numa
primeira fase, foi realizado um pré-teste a um grupo de 15 pessoas para responder ao
mesmo. Desta forma, foi possivel conferir que este se encontra percetivel e acessivel a
toda a populacdo que se previa encontrar.

No decorrer do questionario foi sempre explanada e garantida a confidencialidade
dos dados solicitados aos participantes na introducdo ao questionario, bem como a unica
utilizacdo dos mesmos em prol de fins académicos.

O questionario foi concebido em quatro partes, de onde excluimos o agradecimento
final e a introducdo: 1) A percecdo dos participantes sobre a sustentabilidade
organizacional, 2) Valores dos participantes (biosférico, altruismo, heddnico e egoista),
3) Compromisso e 4) Envolvimento. Formalizou-se o presente questionario através de
uma escala de Likert de 5 pontos, em que 1 corresponde a Discordo Totalmente e 5 a

Concordo Totalmente, fazendo com que todas as questfes assumissem respostas
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fechadas. Desta forma, seria expectavel que a sua anélise fosse de cariz mais eficaz e o
tempo de resposta mais apelativo.

Como ferramenta de distribuicdo de dados foi utilizada a plataforma Qualtrics e
definido um prazo de 2 semanas, de acordo com o calendario previamente elaborado, para
participacdo no questionario. Sendo o prazo cumprido, visto que, o questionario foi
langado a 26 de maio e encerrado a 3 de junho.

Por forma a atingir um ndmero consideravel de amostra, optou-se pela
disseminacdo do questionario em plataformas sociais como o Linkedln, Facebook,
Instagram, bem como através de e-mail, WhatsApp e partilha publica do Departamento
de Marketing do ISEG. Desta forma, pudemos considerar que foi utilizada uma amostra
de conveniéncia ndo probabilistica, onde os préprios participantes partilhavam junto dos
seus conhecidos o presente questionario.

Findando o periodo de recolha de dados, os mesmos foram analisados e tratados
com recurso ao software IBM SPSS Statistics 26.

2.2. Participantes

No presente questionario obteve-se um total de 532 participantes, sendo que 339
correspondem ao sexo feminino (63.7%) e 192 (36.1%) correspondem ao sexo masculino.

Tendo em conta que o estudo se aplica a participantes com idade valida para se
encontrarem ativos no mercado de trabalho, o estudo englobou, em resposta fechada,
diferentes faixas etarias, sendo que, a maior parte dos participantes se encontra entre as
faixas etarias dos 18 aos 25 anos, com 165 participantes (31%), e dos 26 aos 33 anos, com
157 participantes (29,5%). Por fim, 71 participantes encontram-se na faixa etaria dos 34
aos 41 (13.3%), 74 participantes dos 42 aos 49 anos (13.9%) e 65 participantes tinham
mais de 50 anos (12.2%).

Ao nivel de habilitacbes tém uma maior representatividade os 211 participantes
(39.7%) que concluem o ensino obrigatdrio, seguidamente dos 184 participantes (34.6%)
que tem atualmente uma licenciatura concluida. Por sua vez, apenas 133 dos participantes
(25%) tem uma pés-graduacao, mestrado concluidos e apenas 4 participantes (0.8%) tem
o doutoramento concluido.

Para melhor entender o tipo de organizacdo, solicitaram-se informacfes aos

participantes sobre o tamanho organizacional em que atualmente se encontravam a
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exercer funcdes e 262 pessoas (49.2%) indicaram pertencer a uma grande organizacao,
onde se encontram a exercer fungfes mais de 250 colaboradores, seguidas por 129
participantes (24.2%) que exercem funcdes numa média empresa, onde, segundo o
Instituo Nacional de Estatistica se encontram empregadas menos de 250 colaboradores.
Por fim, 89 participantes (16.7%) exercem fungdes numa pequena empresa e apenas 52
participantes (9.8%) exercem fun¢des numa micro empresa.

A antiguidade organizacional teve a maior percentagem (51.7%) concentrada na
opcao ha mais de trés anos com 275 participantes. Sendo que, na presente questéo, existiu
uma aproximacao entre os participantes que trabalham h& menos de 1 ano, refletindo 109
participantes (20.5%), e 0s que se encontram entre 1 ano e 1 més até 3 anos na organizagéo
(27.8%), traduzindo-se em 148 participantes.

Quanto a forma como a amostra se encontra distribuida relativamente aos setores,
96 participantes (18%) exercem funcGes no setor publico, 69 participantes (13%) no setor
de Transportes e Logistica, 59 participantes (11.1%) no setor Retalho e Bens de Consumo,
43 participantes (8.1%) no setor Saude, 27 participantes (5.1%) no setor de
Telecomunicac0es, 20 participantes (3.8%) na Banca e, por fim, 218 participantes (41%)
selecionaram Outro Setor.

Para finalizar a caraterizacdo da amostra, foi apresentada a questéo do tipo de cargo
que exerciam na sua organizacao, a qual 465 pessoas (87.4%) responderam que exercem

funcBes apenas como colaborador e 67 participantes (12.6%) como chefia.

2.3. Variaveis e Instrumentos

Por forma a avaliar as qualidades métricas das escalas utilizadas no presente estudo,
foram efetivados testes de fidelidade com recurso a extracdo do Alpha de Cronbach e
testes de validade através do teste de Kaiser-Meyer-Olkin e do teste de Barlett.

Segundo a comunidade académica, o Alpha de Cronbach tem de revelar um minimo
de 0,70 para que seja considerado aceitavel. Por sua vez, o teste de Kaiser-Meyer-OlKkin,
onde os resultados variam entre 0 e 1, deve apresentar valores superiores a 0,80 para que
sejam considerados bons e consequentemente aceitaveis (Maréco, 2007). Por fim, o teste
de Barlett verifica se as hipdteses em estudo ndo sdo correlacionadas com a amostra e é

baseado aproximadamente, numa distribuicdo Qui-Quadrado.
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2.3.1. Praticas de Gestdo de Recursos Humanos Sustentaveis

A variavel de Praticas de GRHS foi desenvolvida por Cesério (2015), embora huma
vertente mais ambientalista, esta € composta por 7 questfes. Nesta escala sdo mesurados
temas como: participacdo social da organizacao, avaliacdo de desempenho, formacdo,
cultura organizacional, recrutamento e recompensas. Todos estes sdo desenvolvidos pelo
Departamento de Recursos Humanos.

Os individuos podem afetar o0 meio ambiente por diverso tipo de a¢bes, sendo uma
destas, as a¢Oes praticadas pelas organizac6es. Logo, € possivel afirmar que quanto maior
ou menor for o seu valor sustentavel, mais podem influenciar a tomada ou implementacéo
deste tipo de atividades (Stern, 2000).

Respeitante a andlise de fiabilidade, a presente escala apresentou um Alpha de
Cronbach de (0=0,93). Foi igualmente efetivada a analise fatorial exploratéria com o teste
Kaiser-Meyer-Olkin a apresentar um valor de 0,91 e teste de Barlett (Approx. Chi-
Square= 2434,039)

2.3.2. Valores Pessoais (Biosférico, Altruismo, Heddnico e Egoista)

Para analise da varidvel de valores pessoais, foi aplicada a escala de 16 perguntas
de Bouman, Steg e Kiers (2018). Porém, importa referir que a presente escala resulta de
uma adaptacdo de Steg, Perlaviciute, Van der Werff e Lurvink (2014), composta por 57
itens SVS. Esta, por sua vez, foi igualmente uma transformacao da escala PQV lancada
por Schwartz et al., (2001) que tem como propoésito descrever objetivos, aspiracdes ou
desejos que, de forma subentendida, demonstram a importancia de um género de
motivacao para o individuo.

A escala encontra-se divida em quatro subgrupos: biosférico (E importante respeitar
a natureza); altruismo (E importante ser Util aos outros); hedonismo (E importante me
divertir); egoista (E importante ser influente).

Avangou-se para uma analise de valor exploratorio e confiabilidade nos valores
pessoais enunciados, tendo sido apresentados os seguintes resultados:

Por forma a verificar a validade do valor biosférico utilizou-se a anélise fatorial,
com recurso ao teste Kaiser-Meyer-Olkin a apresentar um valor de 0,82 e o teste de Barlett
(Approx. Chi-Square= 878,968). Relativamente a andlise de fidelidade, o Alpha de
Cronbach (a=0,80).
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Seguidamente, foi testado o valor altruismo onde a anélise fatorial, com recurso ao
teste Kaiser-Meyer-Olkin com um valor de 0,82 e o teste de Barlett (Approx. Chi-Square=
878,968). Relativamente a fidelidade, o Alpha de Cronbach aponta para (0=0,74).

Relativamente a andlise fatorial do valor heddnico, foram igualmente aplicados o
teste de Kaiser-Meyer-Olkin apresentando um valor de 0,83 e teste de Barlett (Approx.
Chi-Square= 878,968). Seguidamente, o teste de fidelidade apresentando o Alpha de
Cronbach no valor de (0=0,71).

Por fim, na analise fatorial exploratoria do valor egoista, o teste Kaiser-Meyer-
Olkin apresenta um valor de 0,76 e teste de Barlett (Approx. Chi-Square= 573,361). O
teste de fidelidade apresenta um Alpha de Cronbach no valor de (a=0,74).

2.3.3. Compromisso Organizacional

Para a andlise da variavel CO, optou-se pela utilizacdo da escala desenvolvida por
Turker (2009) que é composta por 9 questdes (Preocupo-me com o futuro desta
organizagao). Pese embora esta escala ter sido divulgada pelo autor em inglés, a mesma
foi traduzida e posteriormente validada para a total compreensédo dos participantes.

Para validar a aplicacdo desta variavel procedeu-se a analise de fiabilidade, onde a
presente escala, apresentou um Alpha de Cronbach no valor de (0=0,90). Para auferir a
validade da escala, foi efetivada a andlise fatorial recorrendo ao teste Kaiser-Meyer-Olkin
com um valor de 0,91 e ao teste de Barlett (Approx. Chi-Square= 2434,039).

2.3.4. Envolvimento

A variavel do Envolvimento foi analisada atravées da escala UWES (Utrecht Work
Envolvement Scale) de Schaufeli e Bakker (2003), composta por 17 questfes. A presente
escala encontra-se subdividida em trés vertentes, o vigor (Sente-se imerso no seu
trabalho), a dedicacdo (Sente-se orgulhoso(a) do trabalho que faz), a absorcdo (O seu
trabalho inspira-0). A presente escala foi formalizada em inglés e por consequéncia
traduzida para portugués.

Para validar a aplicacdo desta variavel procedeu-se a analise de fiabilidade, onde a
presente escala, apresentou um Alpha de Cronbach no valor de (0=0,93). Para auferir a
validade da escala, foi efetivada a analise fatorial recorrendo ao teste Kaiser-Meyer-Olkin

com um valor de 0,95 e ao teste de Barlett (Approx. Chi-Square= 5026,500).
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3. Resultados
3.1. Medidas de Tendéncia Central e Normalidade

Neste capitulo serdo apresentados e discutidos os resultados obtidos através da
presente dissertacdo, comecando pelas medidas de tendéncia central, dispersdo, e matriz

de correlagdes.

Tabela 1. Média e Desvio-Padrdo da Amostra

N Média Desvio-Padrao
GRHS 532 2,85 1,15
BIOSF 532 4,65 48
ALTRU 532 4,69 45
HEDON 532 4,55 ,50
EGOS 532 3,04 ,69
COMPR 532 3,62 73
ENVOL 532 3,84 67
N valido (de lista) 532

Fonte: Elaboracéo prdpria.

E interessante notar através da tabela 1 que a variavel ALTRU (valor altruista) a
apresentar um valor de 4,69, seguido da variavel BIOSF (valor biosférico) com um valor
de 4,65, o HEDON (valor hedonico) apresenta um resultado de 4,55 e o ENVOL
(Envolvimento) evidenciando um valor de 3,84, que totalizam os valores apresentados
mais elevados. Tendo isto em conta, podemos concluir que existiu uma clara
compreensdo por parte dos participantes das variaveis em estudo.

No entanto, as varidveis que apresentam os valores mais baixos sao GRHS
correspondente as préaticas sustentaveis dos Recursos Humanos com um valor de 2,85,
seguindo-se a EGOS (valor egoista) com um valor de 3,04 e por fim a varidvel COMPR
(correspondente ao CO) apresentando um valor de 3,62.

Para além da descricdo geral refletida na tabela 1, deve realcar-se o comportamento
das variaveis centrais do estudo, de acordo com alguns elementos biograficos, mormente
o0s escalGes etarios, o genero sexual e as habilitacdes acadéemicas. Em prol do estudo
academico, foi igualmente analisada a posi¢cdo ocupada pelo individuo a nivel

organizacional.
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Tabela 2. Testes de diferencas de médias (médias significativamente diferentes a negrito)

GRHS | BIOSF | ALTRU | HEDON | EGOS | COMPR | ENVOL

Feminino 2,76 4,72 4,76 4,58 2,99 3,63 3,83
Masculino 2,99 453 4,56 4,48 3,13 3,59 3,85
Até 12° ano 3,19 4,70 471 4,58 3,10 3,68 3,84

Licenciatura ou
2,63 4,66 4,69 4,55 3,00 3,55 3,81
Bacharelato

Pds-Graduacéo ou
2,61 | 2,58 4,66 4,50 2,99 3,61 3,87

Mestrado

Doutoramento 2,54 | 3,81 3,55 4,17 3,40 3,20 4,10
18-25 2,86 | 4,61 4,60 4,58 3,23 3,58 3,71
26-33 2,60 | 4,61 4,65 4,56 3,05 3,61 3,83
34-41 2,87 472 4,81 4,57 2,84 3,62 3,92
42-49 2,98 | 4,67 4,76 4,47 2,87 3,56 3,88
>50 3,22 | 4,75 4,78 4,48 2,96 3,77 4,06
Colaborador 2,83 | 4,66 4,69 4,55 3,02 3,58 3,79
Chefia 2,99 | 457 4,66 4,50 3,18 3,87 4,17

Fonte: Elaboracéo propria.

Conforme apresentado na tabela 2, é possivel verificar as diferencas
comportamentais nos diferentes dados recolhidos a nivel demografico. Para a realizagédo
deste teste sdo seguidos os pressupostos da ANOVA, onde apenas devem ser
considerados resultados cujo Sig < 0,05.

Iniciando a analise a variavel género, podem ser consideradas para estudo as
seguintes variaveis: BIOSF, ALTRU e EGOS. A variavel BIOSF (P=0,00) mostra o
valor biosférico mais presente no género feminino, com uma média de 4,72. Porém, a
varidvel ALTRU (P=0,00) apresenta uma media de 4,76 para o género feminino, valor
que se aproxima do maximo de 5 (Concordo Totalmente), conforme formalizada a escala
presente no questionario. Por fim, o valor EGOS (P=0,41) com uma diferenca
consideravel nos valores de género, onde o masculino apresenta 3,13.

Relativamente as habilitacbes académicas dos participantes, podem ser
consideradas as variaveis: GRHS, BIOSF e ALTRU. E passivel de ser estabelecido um

padrdo em todas as variaveis iniciando a anélise pela GRHS (P=0,00), quanto maior for
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a escolaridade do individuo, menos caracteristicas semelhantes possui com este padrao,
sendo o resultado mais elevado (3,19) apresentado nos individuos que possuem
escolaridade até ao 12° ano. Relativamente a variavel BIOSF (P=0,00), o valor mais
elevado (4,71) encontra-se nos individuos com habilitagdes académicas até ao 12° ano e
o0 valor mais baixo (2,58) em individuos com a P6s-graduagdo ou Mestrado concluidos.
A maior diferenca é identificada no valor ALTRU (P=0,00), nos individuos onde existe
um decréscimo na presenca do mesmo, consoante a escolaridade dos individuos vai
aumentando, sendo uma diferenca de 4,71, ou seja, muito importante para individuos com
escolaridade até ao 12° ano e de 3,55 para individuos com o Doutoramento.

No que concerne a andlise da idade, podemos considerar para analise as variaveis
ALTRU e EGOS. Relativamente a variavel ALTRU (P=0,02), dentro deste grupo o valor
mais alto encontra-se no grupo 34-41 anos, com uma média de 4,81. No polo oposto,
encontramos os individuos na faixa etaria 18-25 anos com uma média de 4,60 sendo que
a média de grupo é de 4,69. Da analise a varidvel EGOS (P=0,00), podemos encontrar o
valor mais elevado na faixa etaria dos 18-25 anos (3,23) e o valor mais baixo corresponde
a faixa etaria 34-41 anos (2,84), sendo que, a média de grupo é de 3,05.

Por fim, da analise a posicéo hierdrquica ocupada pelo participante, é possivel
verificar que a chefia se pauta por valores mais elevados tanto ao nivel do COMP
(P=0,01), com uma média de 3,87, como do ENVOL (P=0,00) apresentando uma média
de 4,17.

3.2. Teste de Hipoteses

Por forma a estudar a relacdo estabelecida entre as diferentes varidveis, foi
efetivada uma andlise de correlacdes (tabela 3). Desta forma, é possivel validar qual o
efeito que cada variavel tem sobre as restantes e simultaneamente corroborar as hipéteses
gue foram anteriormente formalizadas.

O R de Pearson, ou seja, os valores resultantes do presente teste podem variar entre:
0,10 e 0,29 traduzindo-se numa correlacdo fraca; 0,40 e 0,60 demonstrando relagédo

moderada; por fim, 0,70 e 1 refletem uma relacéo forte.
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Tabela 3. Coeficiente de Correlacdo de Pearson das varidveis em estudo

GRHS  [BIOSF  |ALTRU |HEDON [EGOS  |COMPR [ENVOL

GRHS 1 015 032 026 133" 475" 344"
BIOSF - 1 662" ,385™ -,049 ,090" ,113™
ALTRU - - 1| 484"  -102°| 203 194"
HEDON ] - - 1 1427 168™ 167"
EGOS ; ; - - 1 250" 209"
COMPR ] ; - - - 1 727"
ENVOL _ ] ; - - - 1

** A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

* A correlacdo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades)
Fonte: Elaboracéo Propria (SPSS)

Pela leitura dos resultados na tabela 3, existem dois niveis de significancia para as
relacBes apresentadas, sdo eles de 0,01 e 0,05. Verifica-se uma correlacdo positiva forte
e significativa entre o CO e o Envolvimento, e entre 0 CO e a GRHS. No que concerne
aos valores, as correlagdes maiores séo todas positivas, e ocorrem entre o Altruismo e o
Biosfeérico, e entre 0 Hedonismo e o Altruismo.

Por forma a testar a Hipotese 1a e 1b, foi realizada uma regresséo linear simples,
através do SPSS, onde se verificaram, os seguintes valores:

Quanto a H1: R2 = 0,226, ou seja, 22,6% da variabilidade do CO ¢ explicada pela
percecdo que os individuos tém sobre GRHS. O beta € o valor da relacdo, ou seja, quanto
mais alto for este valor mais forte é a sua relacéo p =0,475, t=154,808 e P=0,000, o que
faz com que seja uma relacdo positiva estatisticamente significativa.

No que concerne a Hla), obteve-se o valor de R2=0,118, o que nos indica que
11,8% do Envolvimento é explicado pela percecao dos individuos sobre a GRHS da sua
organizacdo. Esta relacdo é também positiva e regista o valor de =0,344, t=71,03 e
P=0,000, o que torna uma relacdo positiva estatisticamente significativa.

Por forma a analisar as restantes hipdteses em estudo, foi efetivada uma analise de
moderacéo, a fim de verificar de que forma os valores pessoais moderam a relagéo entre
a Sustentabilidade e o0 CO e a Sustentabilidade e o Envolvimento. A analise foi produzida
com recurso 8 MARCO do SPSS- Process.
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Nesta analise, para que seja possivel validar a moderagdo de uma das variaveis
sobre as restantes, é necessario que a sua interacdo moderadora obtenha P<0,05. Logo,
este estudo apenas permitiu efetivar uma anélise de moderacdo, onde o valor biosférico é
apresentado como variavel moderadora.

Relativamente a correlacdo estabelecida entre as varidveis, foi efetivada uma
moderacdo onde apenas o valor biosférico demonstrou moderar uma relagdo entre a

Sustentabilidade, EO e o CO, conforme € demonstrado nos graficos 1 e 2.

Gréfico 1. Gréfico de Interacdo entre as varidveis CO, GRHS e BIOSF

BIOSF
O 417
O 485
QO 500
— Interpolation Line

4,00

3,80

360

COMPR

340

320

3,00

1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 450

GRHVY
Fonte: SPSS

Conforme os resultados apresentados no Anexo B, é possivel confirmar a existéncia
de uma moderacdo entre as varidveis CO, GRHS e BIOSF. Com recurso ao SPSS, é
possivel extrair o Grafico 1, do qual se efetiva uma leitura mais simplificada dos
resultados obtidos. Desta forma, podemos afirmar que, quando o individuo tem uma baixa
percecdo da GRHS, existem diferencas no CO mediante o valor BIOSF apresentado. Por
outro lado, quando existe uma percecao inferior do valor BIOSF e igualmente uma baixa
percecdo de GRHS, entdo o nivel de CO apresentado é mais baixo.

Por fim, quando o individuo perceciona o valor BIOSF de forma mais elevada, os
niveis de CO véao ser igualmente mais elevados. O valor BIOSF potencializa o CO,

mesmo quando os individuos ndo percecionam uma GRHS por parte da sua organizagéo.
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Porém, quando os individuos percecionam que existe uma GRHS na organizacéo,
independentemente de terem um valor alto ou baixo de BIOS, os mesmos encontram-se

comprometidos.

Gréfico 2. Interacdo entre as variaveis Envolvimento, GRHS e BIOSF

BIOSF
O 447
O 4585
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— Interpolation Line

4,00

380

ENVOL

360

340

1,50 2,00 250 3,00 3,50 4,00 450
GRHV
Fonte: SPSS

Conforme os resultados apresentados no Anexo C, e a semelhanca da relacdo
anterior, é possivel confirmar a existéncia de uma moderacdo entre as varidveis
Envolvimento, GRHS e BIOSF. Foi igualmente efetuada a extracéo do grafico, por forma
a facilitar a leitura dos seus valores. Embora os resultados demonstrem ser semelhantes,
é possivel afirmar que existe uma ligeira diferenca na potencializacdo do valor BIOSF
nesta moderacéo.

Respeitante as restantes hipdteses em estudo, nédo foi possivel efetivar a analise de
moderagdo conforme planeado, visto que, o valor de P ultrapassa os 0,05 conforme

critério para que a moderacéo se verifique:
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Tabela 4. Resultados do efeito moderador entre as hipoteses em estudo

Variaveis B P

Envolvimento 3,08 0
GRHS 0,94 0,49
EGOS 0,72 0,58
GRHS*EGOS 0,30 0,48
Envolvimento 1,76 0,06
GRHS 0,40 0,08
HEDON 0,33 0,02
GRHS * HEDON -0,04 0,39
Envolvimento 2,73 0,06
GRHS 0,23 0,82
ALTRU 1,17 0,24
GRHS * ALTRU 0,42 0,67

Compromisso 2,07 0
GRHS 0,33 0,04
EGOS 0,24 0,49
GRHS * EGOS -0,14 0,7
Compromisso 1,05 0,17
GRHS 0,54 0,02
HEDON 0,37 0,02
GRHS * HEDON -0,53 0,3
Compromisso 0,90 0,23
GRHS 0,46 0,08
ALTRU 0,40 0,01
GRHS * ALTRU -0,35 0,52

Fonte: Elaboragéo Propria

Compromisso Organizacional e Envolvimento
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4. Discussao e Conclusao
4.1. Discussao

Relativamente ao estudo das hipdteses, relembra-se que o principal objetivo deste
estudo se pautou pela analise sobre o impacto da GRHS no CO e Envolvimento e de que
forma estas s@o moldadas através dos valores pessoais dos individuos.

A escolha do tema deveu-se inicialmente a consciencializa¢do da sociedade para a
emergéncia na implementacdo de novas nogdes sustentaveis, por vezes impostas a nivel
governamental, o que torna imperativo as organizacdes se adaptarem e formalizarem
novas abordagens inclusivas de forma eficaz.

Porém, a sociedade cresce e transforma-se igualmente fora de portas
organizacionais e por esse motivo serd necessario que a organizacdo acompanhe a
evolucdo social. Tendo em conta esta perspetiva foram escolhidos, a luz da literatura,
quatro valores pessoais muito associados a pratica da sustentabilidade. Os valores fazem
parte do individuo e consequentemente vao ser transportados e alocados a organizacao,
sendo fulcral que numa fase de mudanca sejam devidamente identificados para que todas
as fases do processo sejam bem-sucedidas.

Pelos presentes motivos, foi redigida a primeira Hipdtese do presente estudo:

Relativamente a Hla - A Sustentabilidade Organizacional influencia
positivamente o Compromisso e H1b- A Sustentabilidade Organizacional influencia
positivamente o Envolvimento Organizacional, estas hipdteses foram confirmadas tal
como explicado atraves da associagdo de ideais sustentaveis ao desenvolvimento da
GRHS (Ehnert et al., 2015).

Conforme demonstrado na exploracao de médias os valores de CO e Envolvimento
na amostra sdo superiores em cargos de chefia o que corrobora o estudo de Zibarras e
Coan (2015) sobre a necessidade de alocar o papel de agente de mudancga, em primeira
instancia, ao topo da piramide.

Iniciando a vertente exploratéria dos valores sustentaveis, foram redigidas as
hipoteses com base na seguinte premissa: a percecdo que o individuo tem em relagdo a
sua posicao perante a Terra ird despoletar diferentes rea¢fes quanto a sua preservacao.

No que concerne as hipoteses: H2a - A relacdo entre a Sustentabilidade
Organizacional e o Compromisso € moderada pelo valor biosférico e H2b - A relacéo

entre a Sustentabilidade Organizacional e o Envolvimento é moderada pelo valor
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biosférico estas foram confirmadas, o que reforca a necessidade em definir e apurar o
conceito deste emergente valor. Através da confirmacédo destas hipéteses, corrobora-se o
estudo desenvolvido pelos autores Groot e Steg (2010) que verificam igualmente uma
maior ligacdo destes individuos a organizacdes que se empenhem em causas ambientais.

A amostra permite concluir que o valor biosférico diminui consoante uma maior
escolaridade do individuo, pelo que podemos deduzir ser pertinente, huma primeira
instancia, alocar colaboradores com menor escolaridade a programas ou departamentos
organizacionais onde podem incitar os seus colegas a préatica ativa da mudanca.

As hipéteses H3a - A relagdo entre a Sustentabilidade Organizacional e o
Compromisso é moderada pelo valor altruista e H3b — A relacdo entre a
Sustentabilidade Organizacional e o0 Envolvimento é moderada pelo valor altruista
foram rejeitadas, conforme os resultados de significancia apresentados no capitulo 3.
Resultados. Assume-se que os participantes do estudo com valores altruistas nédo
moderam a relagdo de Sustentabilidade Organizacional com o CO e o Envolvimento.
Embora, existisse um estigma inicial de que individuos altruistas se encontram
compenetrados com o tema sustentavel, visto que, 0 mesmo supde o bem-estar da maioria,
assumimos que na nossa amostra existem uma opinido distinta sobre as vantagens
associadas a sustentabilidade. Ao rejeitar a presente hipétese corroboramos o estudo dos
autores Groot e Steg (2007) embora subsistam opinifes distintas no campo académico,
existem diferencas entre os individuos com valor biosférico e altruista suportando o
estudo desenvolvido.

No que concerne as hipdteses, H4a - A relacdo entre a Sustentabilidade
Organizacional e 0 Compromisso € moderada pelo valor hedénico e H4b - A relagéo
entre a Sustentabilidade Organizacional e o Envolvimento € moderada pelo valor
hedénico, estas ndo foram confirmadas, o que apresenta congruéncia com estudos como
o de Corral-Verdugo et al. (2011) que concluem que o valor hedonico se op8e a adogao
de comportamentos sustentaveis, visto que, este tipo de acdes pressupde em grande parte
do tempo a privacdo do consumo e sacrificio pessoal o que é incompativel com o
prosseguido pelo préprio valor. Importa referir que a¢des de negacdo do hedonismo pode
impactar no individuo, com a presenca deste valor, de diversas formas como: culpa,
ansiedade, desapontamento, tristeza, entre outras (Chitturi, Raghunathan & Mahajan,
2007).
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As hipéteses H5a - A relagdo entre a Sustentabilidade Organizacional e o
Compromisso € moderada pelo valor egoista e H5b - A relagdo entre a
Sustentabilidade Organizacional e o Envolvimento € moderada pelo valor egoista,
foram igualmente rejeitadas demonstrando que o valor egoista ndo modera as hipoteses
na amostra recolhida. Esta conclusdo corrobora os estudos realizados por Igor Knez em
diversos anos, onde o autor corrobora que individuos com valor egoista tendem a
percecionar e valorizar o desgaste ja verificado ao nivel da sustentabilidade tornando
desta forma dificil e impraticavel colocar em pratica acdes sustentaveis (Knez, 2013;
Knez, 2016). Porém, a nossa amostra demonstrou igualmente que os niveis de egoismo
baixam quanto mais idade o individuo tem o que pode ter influenciado o resultado, visto

que, 60.5% da nossa amostra tem até 33 anos.

4.2. Conclusao

Propds-se, através da presente dissertacdo, estudar o impacto dos valores pessoais
associados, pela comunidade académica, a sustentabilidade na relacdo entre a GRHS, o
CO e o Envolvimento.

Atraveés dos resultados apresentados, é possivel afirmar que a transformacéo das
tacitas utilizadas pela GRHS deverd ser idonea. Porém, serd necessario reeducar
igualmente toda a estrutura organizacional para que esta se ajuste a nova visao sustentavel
e simultaneamente mantenham os niveis organizacionais que foram alcancados até ao
momento.

Embora a premissa inicial de que a GRHS impacta no CO e no Envolvimento (H1a
e H1b) se confirme. E possivel, através do presente estudo, verificar que atualmente na
sociedade portuguesa, valores pessoais como o altruismo, egoismo e hedonismo ndo
impactam na relacdo entre a GRHS, o CO e o Envolvimento.

Através da presente investigacdo esperou-se uma contribuicdo para o tema da
GRHS através da revisao de literatura, que a nivel nacional ainda se encontra num estado
muito primario, da validagdo das hipOteses em estudo e ainda da construcdo e
desmistificacdo do perfil sustentavel possivel de ser construido e atraido para 0 mundo
organizacional.

A reviséo de literatura sobre o tema escolhido n&o foi facil de identificar, tendo em

conta a relagdo estabelecida entre os topicos em estudo. A GRHS é uma disciplina
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emergente. Por este motivo, estabelecer uma relagdo entre esta disciplina e os valores
pessoais relacionados com a sustentabilidade, foi algo desafiante.

Embora tenha sido aplicado de forma semelhante noutros paises, dentro da pesquisa
efetivada, ndo existia qualquer tipo de evidéncia que sustentasse a pratica deste
questionario em Portugal. Por consequente, tornou-se uma limitacdo a inexisténcia de
escalas para a mensuracdo dos topicos em portugués, assim como a necessidade da
aplicacdo do método de traducdo que pode causar algum enviesamento de resultados.

Os efeitos da pandemia acabaram por modificar ndo s6 a proximidade com 0s
individuos como também a relacdo com o instituto e organizacgdes, o0 que representou uma
limitagdo. O presente estudo inicialmente foi idealizado para se adaptar a um modelo
qualitativo. Porém, devido a todas as medidas preventivas implementadas pelo governo
0s contactos com empresas foram mais complexos dado o fluxo de trabalho e
reorganizacdo de organogramas e responsabilidades que impediam as agendas dos
colaboradores de participarem no presente estudo. Uma outra limitagéo identificada foi a
fraca congruéncia de respostas a questdo do Setor (a maioria dos inquiridos respondeu
“Qutro”).

Tendo em conta as limitagdes apresentadas, podemos apontar como sugestdo a
futuras investigacdes o impacto dos valores pessoais nos diversos setores ou diferentes
geracOes que convergem atualmente nas organizagdes.

Seré igualmente interessante reaplicar o questionario e entender que tipo de valores
pessoais podem preponderar na sociedade portuguesa ou de que forma a GRHS pode
desenvolver técnicas que identifiquem este tipo de padrGes e o potencialize nas
organizacOes. Este estudo poderéa ser igualmente ser aplicado de forma longitudinal numa
sO organizacao como inicialmente foi projetado.

Por fim, pese embora, alguns autores tenham referido que habilitacdes, idade ou
género podem ndo interferir com a percecao de sustentabilidade sera interessante verificar
e constatar se existem, na sociedade atual, diferencas que possam perpetuar dentro destes

nichos.
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Anexos
Anexo A — Questionario

Caro/a participante,

O presente questionario insere-se no ambito do meu Mestrado em Gestdo de Recursos

Humanos no ISEG, e visa compreender a sua perce¢édo sobre sustentabilidade

organizacional.

Este questionério é andnimo e todos os dados recolhidos serdo utilizados apenas para
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fins académicos. O tempo de resposta é de aproximadamente 7 minutos e a sua

participacdo no presente estudo é fundamental.

Para qualquer esclarecimento ou questdo adicional podera contactar-me através do e-

mail: vanessasantunes@aln.iseg.ulisboa.pt
Agradeco desde ja a sua colaboracao,

Vanessa Sofia Antunes

e GHRV
Disco Disc Né&o C Co
rdo ordo conc 0 nc
totalm ordo n or
ente , c do
nem 0 tot
disc r al
ordo d me
0 nte
Na minha empresa, existem recompensas monetarias ou outras, (ex: o o o o o
distin¢des e louvores) para iniciativas dos colaboradores orientadas
para a protecdo ambiental
A minha empresa organiza periodicamente atividades para o o o o o
envolvimento dos colaboradores em iniciativas de protecéo do
ambiente.
Na minha empresa, nos objetivos de desempenho, também séo o o o o o
incluidos critérios sustentaveis.
Na minha empresa, 0s objetivos da formagdo também contemplam a o o o o o
aquisicao de competéncias orientadas para a prote¢do do meio
ambiente.
Na minha empresa, s&o divulgadas e celebradas iniciativas de o o o o o
sucesso que promovam a sustentabilidade.
A minha empresa estd empenhada em promover uma cultura o o o o o
organizacional orientada para a sustentabilidade
No meu processo de selecdo de novos colaboradores a minha o o o o o
empresa, valoriza candidatos que possuam consciéncia ambiental.
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e Valores

Na sua opinido é importante... Nada Pouco Nem | M
Importante Importante pouco, m uit
nem muito p 0

importante 0 Im

rt po

a rta
n nt
t e

e
que todas as pessoas tenham oportunidades iguais. o o o o o
proteger 0 meio ambiente. o o o o o
estar em unidade com a natureza. o o o o o
cuidar de quem esté pior. o o o o o
prevenir a polui¢cdo ambiental. o o o o o
gue ndo haja guerra ou conflito. o o o o o
fazer coisas que gosta. o o o o o
respeitar a natureza. o o o o o
que todas as pessoas sejam tratadas com justica. o o o o o
ser (til aos outros. o o o) o o
trabalhar muito e ser ambicioso o o o o o
divertir-me. o o o o o
ter autoridade sobre 0s outros. o o o o o
aproveitar os prazeres da vida. o o o o o
ser influente. o o o o o
ter dinheiro e posses. o o o o o
ter controlo sobre as a¢fes dos outros. o o o o o
e Envolvimento

Discordo Discordo Né&o C Co

totalmente concordo, 0 nc

nem n or

discordo C do

0 tot

r al

d me

0 nte

No seu trabalho, sente-se cheio(a) de energia.

No seu trabalho, sente-se forte e cheio(a) de vigor.

Quando se levanta de manha, tem vontade de ir
trabalhar.

E capaz de trabalhar por longos periodos de cada vez.

No seu trabalho, é mentalmente resistente.

No seu trabalho é perseverante, mesmo quando as
coisas ndo correm bem.
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Acha o trabalho que faz cheio de significado e
proposito.

Sente-se entusiasmado(a) com o seu trabalho.

O seu trabalho inspira-o.

Sente-se orgulhoso(a) do trabalho que faz.

Para si, o seu trabalho é desafiante.

O tempo voa guando esta a trabalhar.

Quando esta a trabalhar, esquece tudo ao seu redor.

Sente-se feliz quando esta a trabalhar intensamente.

Sente-se imerso no seu trabalho.

Perde a no¢do do tempo quando esta a trabalhar.

E dificil separar-se do seu trabalho.

ofojojo|jo|OofjO|O|O]|O

ofojojo|jo|OofjO|O|O]|O

olojJo|jJofjO|J]O|JO]|J]O|O]|O

ojojo|lo|O0O|J]O|O|]O|O|O
o|jojo|lo|lO0O|J]O|J]O|]O|O|O

e Compromisso

Discordo
totalmente

Discordo

Néo
concordo,
nem
discordo

Co
nc
or
do

Concor
do
totalme
nte

1- Estou disposto a esfor¢ar-me mais do que o
expectavel para ajudar a minha organizagao.

2- Falo da minha organizagdo com apreco e
refiro que é um bom local para trabalhar.

3- Aceitava outras fungdes se me permitisse
continuar a trabalhar na minha organizagé&o.

4- Considero que os meus valores se
assemelham aos da minha organizacao.

5- Tenho orgulho em pertencer a minha
organizagéo.

6- A minha organizacéo inspira-me a ter o
melhor desempenho possivel.

7- Sinto-me satisfeito com a decisdo de ter
ingressado na minha organizagéo e ndo
noutras.

8-Preocupo-me com o futuro desta
organizagéo.

9- Para mim, a minha organizac&o é a melhor
para se trabalhar.

Dados Sociodemograficos

Género: Feminino: Masculino: Outro:

Idade: 18-25:_ 26-33:__ 34-41:  42-49:_ +50anos:___
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HabilitacGes Literarias Completas: Ensino secundario (12°ano):___ Licenciatura ou
Bacharelato:_ Pés-Graduagdo ou Mestrado: _ Doutoramento:_

Qual é a dimensdo da sua organizacdo? Micro:___ Pequena:_ Média:___
Grande:

Qual a sua antiguidade na organizacdo? Até 1ano:___ l1a3anos.___ Maisde 3
anos:.____

Setor: Setor Publico:_ Banca:___ Retalho e Bens de Consumo:__ Salde:
TelecomunicacBGes:_ Transportes e Logistica:_ Outros:__

Qual o seu cargo organizacional? Colaborador:___ Chefia:

Obrigada pela sua participagéo!

Anexo B
Model 1
Y : COMPR
X : GRHS
W : BIOSF

OUTCOME VARIABLE:
COMPR

Model Summary

R R-sqg MSE F (HC4) df1l df2 P
, 4900 , 2401 , 4049 45,1309 3,0000 528,0000 , 0000
Model
coeff se (HC4) t o) LLCI ULCI
constant , 1177 , 8562 , 8382 g , 4023 -,9643 2,3996
GRHS , 8473 , 2676 3,1661 ,0016 , 3216 1,3731
BIOSF , 4366 , 1805 2,4183 ,0159 ,0819 , 7912
Int 1 -,1167 ,0563 -2,0714 ,0388 -,2273 -,0060
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Anexo C
Model 1
Y : ENVOL
X : GRHS
W : BIOSF

OUTCOME VARIABLE:
ENVOL

Model Summary

R R-sqg MSE F (HC4) df1l df2 P
, 3671 ,1348 , 3953 25,0312 3,0000 528,0000 , 0000
Model

coeff se (HC4) t o) LLCI ULCI
constant 1,4421 , 6025 2,3938 ,0170 , 2586 2,6256
GRHS , 6200 ,2109 2,9397 ,0034 , 2057 1,0343
BIOSF , 3908 , 1280 3,0524 ,0024 , 1393 , 6423
Int 1 -,0894 , 0447 -2,0006 , 0459 -,1772 -,0016
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