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Resumo:

O crescente interesse na adocdo de préaticas de Recursos Humanos (RH) sustentaveis em
organizacg0Oes, tem sido impulsionado por preocupacfes ambientais, sociais e econdémicas.
Devido as pressdes sentidas, a incorporagdo de abordagens sustentaveis nas estratégias de
RH tornou-se essencial na construcdo de organizagdes resilientes e socialmente
responsaveis. Surge assim a Gestdo de Recursos Humanos Sustentavel (GRHS), que
desempenha um papel crucial nessas iniciativas.

O objetivo da pesquisa assenta no estabelecimento da ligacéo entre sustentabilidade e gestao
de recursos humanos, explorando como as praticas sustentaveis de RH podem melhorar a
reputacdo, a satisfagdo dos colaboradores, a eficiéncia operacional e a competitividade no
mercado. A sustentabilidade é um tema relevante no contexto atual e representa um campo
de estudo essencial para entender como as empresas podem alinhar 0s seus objetivos
econdmicos com preocupacfes ambientais e sociais. A compreensdo do impacto dessas
praticas é fundamental para gestores de RH e profissionais que procuram melhorar a
eficiéncia e a responsabilidade social das organizacGes. Esta pesquisa baseia-se numa
abordagem metodologica de estudo de caso, que analisou o impacto das praticas de RH
sustentaveis, tendo em conta a realidade de um grupo empresarial.

Conclui-se que os inquiridos reconhecem e valorizam as praticas de Recursos Humanos
sustentaveis implementadas pelo Grupo JAP, o que promove a satisfacdo, envolvimento e
bem-estar dos colaboradores, proporcionando um ambiente de trabalho mais saudavel e
produtivo. Pode inferir-se que existe uma boa comunicacgdo e transparéncia por parte do

grupo no que concerne a divulgacdo e esclarecimento dessas praticas.

PALAVRAS-CHAVE: Praticas de Recursos Humanos Sustentaveis; Sustentabilidade;

Responsabilidade Social; Gestdo de Recursos Humanos.



Abstract:

The growing interest in adopting sustainable Human Resources (HR) practices in
organisations has been driven by environmental, social and economic concerns. Due to the
pressures felt, incorporating sustainable approaches into HR strategies has become essential
in building resilient and socially responsible organisations. Sustainable Human Resource
Management (SHRM) has thus emerged, playing a crucial role in these initiatives.

The aim of the research is to establish the connection between sustainability and human
resource management, exploring how sustainable HR practices can improve reputation,
employee satisfaction, operational efficiency and market competitiveness. Sustainability is
a relevant topic in the current context and represents an essential field of study for
understanding how companies can align their economic objectives with environmental and
social concerns. Understanding the impact of these practices is fundamental for HR
managers and professionals seeking to improve the efficiency and social responsibility of
organisations. Thise research is based on a case study methodological approach, which
analysed the impact of sustainable HR practices, taking into account the reality of a specific
entrepreneurial.

It can be concluded that the respondents recognise and value the sustainable human resources
practices implemented by the JAP Group, which promote employee satisfaction,
involvement and well-being, providing a healthier and more productive working
environment. It can be inferred that there is good communication and transparency on the

part of the group when it comes to publicising and clarifying these practices.

KEYWORDS: Sustainable Human Resources Practices; Sustainability; Social

Responsibility; Human Resources Management.
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CAPITULO I - INTRODUCAO




A crescente preocupacdo com questdes ambientais, sociais e econdmicas tém
impulsionado a adogdo de praticas de Recursos Humanos (RH) sustentaveis nas
organizacOes em todo o mundo. Essas praticas visam ndo apenas atender as necessidades da
sociedade por responsabilidade corporativa, mas também gerar impactos positivos tanto para
0 meio ambiente quanto para a performance das empresas. A integracdo de abordagens
sustentaveis nas estratégias de RH esta a tornar-se essencial para a construcdo de
organizacOes resilientes e socialmente responsaveis. Por consequéncia, a Gestdo dos
Recursos Humanos Sustentavel (GRHS) assume um papel importante nas praticas de uma
organizacao.

O objetivo da pesquisa € esclarecer a interligacdo entre o tema da sustentabilidade,
nas suas mais variadas vertentes, com a gestdo de recursos humanos, compreendendo assim
a relacdo entre as praticas sustentaveis de recursos humanos com a légica organizacional
para a sustentabilidade, salientando como essas iniciativas podem melhorar a reputacéo, a
satisfacdo dos colaboradores, a eficiéncia operacional e, em ultima instancia, a
competitividade no mercado.

A sustentabilidade ¢ um tema de grande relevancia no contexto atual, e representa
um campo de estudo fundamental para entender como as empresas podem alinhar os seus
objetivos econémicos com preocupacfes ambientais, econémicas e sociais. Além disso, a
compreensdo do impacto das praticas em volta dessas questdes, é fundamental ndo apenas
para gestores de RH, mas para todos os profissionais que procuram melhorar a eficiéncia e
a responsabilidade social das suas organizagdes. No decorrer da investigacédo, sdo analisados
com detalhe o conceito de sustentabilidade, responsabilidade social, as préticas de RH
sustentaveis e por ultimo, o seu impacto nas organizacoes. A investigacao teve por base uma
abordagem focada numa metodologia quantitativa, a partir da recolha e analise de dados
provenientes de um questiondrio, divulgado via e-mail, de forma a atingir apenas 0s
colaboradores de algumas organizagdes selecionadas, pertencentes ao Grupo JAP.

A estrutura da pesquisa é composta por quatro capitulos, sendo o primeiro capitulo
referente a uma breve introducdo. No segundo capitulo procede-se a um enquadramento
tedrico das teméticas a abordar na dissertagdo, enfatizando o conceito de sustentabilidade
(ambiental, economica e social), responsabilidade social, e a sua relagdo com 0s recursos
humanos. No terceiro capitulo, ¢ fundamentada a metodologia adotada, bem como o
procedimento na recolha e andlise de dados, seguindo-se da apresentacéo e discussdo dos

resultados obtidos, e por fim, o quarto capitulo é composto pelas consideragdes finais,



contribuicOes para a literatura e para a pratica das empresas, bem como limitagdes e ideias
para estudos futuros.

Ao concluir o estudo, espera-se contribuir para uma melhor compreensao de como
as praticas de RH sustentaveis podem ser um fator-chave na construcdo de organizacdes

mais conscientes e bem-sucedidas no mundo atual.



CAPITULO II- ENQUADRAMENTO TEORICO




1.1 Sustentabilidade

A sustentabilidade é um processo continuo, de longo prazo, que em determinadas
circunstancias mantém um sistema estavel (Furtado, 2005). Numa sociedade em que 0s
consumidores estdo a tornar-se ambientalmente mais responsaveis, as empresas enfrentam
uma crescente pressao para corresponder as suas expetativas (Musgrove et al., 2018). A
implementacdo da sustentabilidade pode tornar-se complexa para as empresas que ainda
estdo enraizadas numa abordagem conservadora da criagdo de valor, ou seja, muitas
empresas continuam a pensar na criagdo de valor de forma limitada, focando-se
exclusivamente no crescimento e no desempenho financeiro imediato, ao passo que ignoram
as influéncias mais abrangentes que determinam o seu sucesso a longo prazo (Porter &
Kramer, 2011).

As empresas tém uma dependéncia critica de recursos, e a exaustao desses recursos
reduz a sua capacidade de sobrevivéncia (Pfeffer & Salancik, 1979). Embora seja essencial
utilizar os recursos organizacionais de forma eficiente e eficaz, essa abordagem por si s6 ndo
é suficiente para garantir a viabilidade empresarial a longo prazo. Nesse contexto, as
organizages precisam de reavaliar a sua abordagem na gestéo e utilizagao dos seus recursos,
incluindo os recursos humanos atuais bem como, os potenciais futuros, além das relacdes
sociais externas a organizacdo, denominadas por base de recursos humanos. A manutencao
desta base de recursos humanos surge como uma tarefa de gestéo estratégica (Ehnert, 2009).
Até a data levantam-se questdes sobre a forma como as empresas tratam 0s seus recursos e
sobre o que deve ser feito para manter a base de recursos da empresa. Posto isto, verifica-se
uma relevancia préatica e académica dos temas Sustentabilidade e Gestdo dos Recursos
Humanos (GRH) das empresas. Muitas empresas em todo 0 mundo comprometeram-se com
a sustentabilidade e, ou com o desenvolvimento sustentavel, afirmando-o nas paginas Web
e/ou nos relatérios de sustentabilidade, no entanto, nem sempre é claro se consiste numa
posicao de marketing ou se reflete a realidade interna da organizagdo (Ehnert, 2009).

Apesar da utilizacdo frequente dos termos sustentabilidade e desenvolvimento
sustentavel no setor privado e publico, na literatura cientifica ainda ndo possui um consenso
em termos de conceito. Na literatura, existe uma vasta diversidade de conceitos de
sustentabilidade, relacionada de forma predominante, com o desenvolvimento sustentavel
(Lindsey, 2011). Porém, os significados destes termos variam consoante 0 nimero de
perspetivas e vinculagdes ao contexto e campo de atuacdo (Stepanyan et al., 2013). A
Organizacao das Nagdes Unidas (ONU), definiu que sustentabilidade consiste no suprimento



das necessidades do presente sem comprometer a capacidade das geragcOes futuras de
satisfazerem as suas prdprias necessidades. Dada a pressdao crescente para que as
organizacfes contribuam para a criacdo do progresso economico e social de forma
globalmente responsavel e sustentavel, as empresas dispdem de uma disponibilidade
progressiva em demostrar 0 seu compromisso com a sustentabilidade empresarial. Deste
modo, as organizagcbes pretendem responder de forma rapida a uma maior
consciencializacdo publica global e sensivel ao papel que efetivam nos problemas
econdémicos e ambientais (Schaltegger & Wagner, 2011).

Foram destacadas, pela ONU, trés componentes fundamentais para alcangar a
sustentabilidade nas organizagfes: protecdo ambiental, crescimento econémico e equidade
social. O desenvolvimento é um empreendimento com variadas dimensées, no qual objetiva
atingir uma maior qualidade de vida. Com efeito, o desenvolvimento econémico, o
desenvolvimento social e a protecdo ambiental sdo componentes que se interligam e
dependem uns dos outros, com vista a reforcar mutuamente o desenvolvimento sustentavel.
Sustentabilidade e desenvolvimento sustentavel sdo conceitos distintos, a sustentabilidade
consiste num objetivo de longo prazo, um mundo mais sustentavel, enquanto o
desenvolvimento sustentavel traduz-se em processos e caminhos para alcanga-la. Embora
conceitos distintos, possuem a mesma finalidade, isto é, satisfazer as necessidades da
humanidade, ndo influenciado de forma negativa os sistemas que suportam a vida do planeta
(Brinsmead & Hooker, 2011). Por outras palavras, a sustentabilidade consiste num objetivo
definido por um conjunto de critérios cientificos, que mensura e acompanha os resultados
obtidos pela implementacdo de estratégias de desenvolvimento sustentavel. Além de mais,
para alcancar a sustentabilidade de um determinado sistema € necessaria a utiliza¢do do
processo de desenvolvimento sustentavel (Prugh & Assadourian, 2003; Sartori et al., 2014).

A sustentabilidade é um tema-chave para a competitividade das empresas e para as
suas estratégias de curto, médio e longo prazo, uma vez que é cada vez mais uma exigéncia
dos diversos stakeholders. Geralmente, este conceito € representado visualmente como
circulos concéntricos como um “diagrama de Venn” (Figura 1 (A)) ou sob a forma de trés
pilares individuais (Figura 1 (B)) que transmitem a ideia coerente da sustentabilidade ser a

convergéncia de trés fatores: o ambiental, o social e o economico (Purvis et al., 2019).
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Figura 1- Diagrama de Venn, adaptado de Purvis et al. (2019), (A) sob a forma de circulos concéntricos; (B) sob a forma
de trés pilares individuais

A sustentabilidade tem emergido como um modelo de interpretacdo pelas empresas,
nas trés dimensdes do desenvolvimento sustentavel: econdmica, ambiental e social. Esta
ideia da sustentabilidade em trés dimensbes decorre do modelo desenvolvido por John
Elkington’s em 1997 — O Triple Bottom Line (TBL). Com a propagacdo do termo
sustentabilidade, o conceito do TBL ganhou reconhecimento consideravel, sendo
componente das estratégias das empresas na inovacdo e na geracdo de valor (Elkington,
1998). As organizacdes devem deter a capacidade de prosseguir 0s seus objetivos de forma
eficiente, criando valor acrescentado, sendo este englobado ndo so pelos desafios ambientais,
mas também pelos desafios econémicos e sociais. O Triple Bottom Line (TBL) é um quadro
contabilistico que incorpora as trés dimensdes de desempenho, todavia, difere dos quadros
tradicionais de relato, uma vez que inclui medidas ambientais e sociais que podem ser
dificeis de mensurar (Adams, 2015; Forum for the Future, 2007; Sigma, 2003).
Resumidamente, propdem que as empresas ndo avaliem apenas 0 seu desempenho
financeiro, mas também considerem os impactos sociais e ambientais das suas atividades
como parte da prestagdo de contas. A definicdo das trés dimensdes ndo é complexa, no
entanto a forma de medir os trés aspetos ndo € unanime, os lucros podem ser mensurados de
forma exata, mas os dois outros aspetos sao mais subjetivos. De uma forma geral, o capital
humano poderia ser analisado em termos de salarios justos, adequacéo as leis do trabalho,
preocupacdo com o bem-estar dos colaboradores e as questdes ambientais seriam vistas nas
acOes préticas da empresa para diminuir o seu impacto ambiental negativo e compensar o

que ndo pode ser amenizado.



A dimensdo econdmica inclui ndo s6 a economia formal, mas também as atividades
informais que provém servigos para os individuos e grupos e aumentam, assim, a renda
monetaria e o padrdo de vida dos individuos (Almeida, 2002). A dimensdo ambiental ou
ecologica estimula organizacdes a considerarem o impacto das suas atividades sobre o meio
ambiente, na forma de utilizagdo dos recursos naturais, e contribuigdo para a integracéo da
administracdo ambiental na rotina de trabalho (Almeida, 2002). A dimensé&o social consiste
no aspeto social relacionado as qualidades dos seres humanos, como as suas competéncias,
dedicacdo e experiéncias, abrangendo tanto o ambiente interno da organizacdo quanto o
externo (Almeida, 2002). Esta relacionada com a influéncia da organizagdo nos sistemas
sociais, abrangendo questdes que envolvem a salde publica, as comunidades, a educacao, a
equidade social, a seguranca, as condi¢des de emprego, os direitos humanos, a igualdade de
oportunidades e os direitos laborais. Embora, os indicadores sociais possam variar de uma
organizacao para outra. A criacdo de politicas sociais, o0 investimento em capital humano e
o direito de associagéo, sdo exemplos de indicadores (Claro et al., 2008).

Efetivamente, as empresas que optam por procurar resultados que integrem as trés
dimens0es, estdo a posicionar-se proactivamente num mercado cada vez mais competitivo.
As empresas multinacionais (EMN) e, igualmente, pequenas e médias empresas (PME),
devem levar em consideracdo os desafios ambientais globais ao analisar suas operacdes
comerciais. Isso porque, a viabilidade dos seus negocios esta intrinsecamente ligada a essa
consideracdo, muitas empresas descobriram que tém responsabilidades que vao além das
suas operacOes imediatas, e que as partes interessadas esperam delas um compromisso com
questBes ambientais. Uma das principais caracteristicas distintivas das organizacdes
sustentaveis em comparag¢do com as organizagoes tradicionais é a disposicdo em aceitar a
responsabilidade pelos impactos que geram nas pessoas, na sociedade e no meio ambiente.
Além disso, demonstram interesse em se envolver com partes interessadas, tanto internas
quanto externas, a fim de compreender as suas expectativas e avaliar como a empresa afeta
as suas vidas de diversas maneiras (Cohen et al., 2012). De forma resumida, as organizagoes
sustentaveis tém uma mentalidade diferente das organizac¢Ges convencionais (Cohen et al.,
2012). A respeito disso, uma das mudangas essenciais que as empresas devem enfrentar € a
adocdo de uma "mentalidade de sustentabilidade™ por todos os membros da organizacao,
sendo incumbéncia da GRH desempenhar um papel crucial na sua promocdo e
desenvolvimento. O desenvolvimento de uma mentalidade de sustentabilidade ¢ um dos
objetivos centrais da PRME (Principles for Responsible Management Education),

especialmente do Grupo de Trabalho PRME sobre o Desenvolvimento de uma Mentalidade
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de Sustentabilidade (Cohen et al., 2012). O PRME é uma iniciativa global que se pauta em
orientar as escolas de negdcios e universidades de todo o mundo a adaptar os seus curriculos,
pesquisas, metodologias de ensino e estratégias institucionais de forma a alinhar tais acfes
aos valores voltados para uma economia global sustentavel e inclusiva (Forray & Leigh,
2010).

Uma das principais formas de alcancar a sustentabilidade é atraves do
desenvolvimento de uma mentalidade de sustentabilidade. Uma mentalidade de
sustentabilidade é uma forma de pensar e de ser que resulta da compreensao da interligacédo
do ambiente natural, da capacidade de refletir sobre os seus proprios valores e de uma
abordagem a vida que atua de forma a produzir resultados para o bem maior de todos
(Rimanoczy, 2020).

Para que seja possivel esta mudanca de mentalidade, os RH devem alavancar
ferramentas e processos de RH para apoiar a atividade sustentavel. Esta alavancagem é a
extensdo do tradicional papel de parceria empresarial, que a funcdo de RH tem aspirado a
preencher em mentalidades (Caldwell et al., 2011). No entanto, em vez de os RH serem a
voz dos colaboradores ou o instrumento de gestdo, ou ambos, 0 seu objetivo mais preciso
consiste no reforco da capacidade organizacional, englobando as necessidades da
organizacéo e as pessoas, 0s conhecimentos, as competéncias e a cultura que devem existir
para satisfazer essas necessidades, medida que as organizacGes adotam cada vez mais nas
estratégias de sustentabilidade empresarial. Além disso, os RH tém de compreender a
evolucdo do seu papel, ndo s6 como parceiro empresarial, mas também como parceiro
empresarial sustentavel. Ao determinar as estratégias empresariais adequadas para gerar
crescimento e lucro, uma mentalidade sustentavel exige que se considerem as necessidades
sociais e ambientais, para além das necessidades econdmicas convencionais. Muitas vezes,
isto exige o envolvimento ativo dos colaboradores na transformacdo da forma como a
organizacao € gerida, razdo pela qual os RH sustentaveis sdo importantes (Cohen et al.,
2012). Recentemente, a énfase na dimenséo social da sustentabilidade tornou-se cada vez
mais importante (Dyllick & Hockerts, 2002).

Efetivamente, o comprometimento com a sustentabilidade ou o desenvolvimento
sustentavel como uma estratégia empresarial sera, tambem relevante para a GRH estratégica
da empresa (Cohen et al., 2012). Diversas organiza¢cbes comunicam a importancia da
sustentabilidade para a GRH como forma de atingir um ou varios dos seguintes objetivos
(Ehnert, 2009).

i.  Atrair e reter talentos e ser reconhecido como um "empregador de eleicdo™;
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ii.  Manter a salde e a seguranca dos colaboradores;
iii.  Investir nas competéncias da forcga de trabalho a longo prazo, desenvolvendo
competéncias criticas e a aprendizagem ao longo da vida;
iv.  Apoiar o equilibrio entre a vida profissional e familiar dos colaboradores;
v.  Gerir o envelhecimento da forca de trabalho;
vi.  Criar a confianga dos colaboradores, a fiabilidade do empregador e relagdes
de trabalho sustentaveis relagdes;
vii.  Demonstrar e promover a responsabilidade social das organiza¢des para com
os colaboradores e comunidades em que operam;
viii.  Manter uma elevada qualidade de vida para os colaboradores e as

comunidades.

Resumidamente, algumas das motivacBes internas e externas que levam a

implementacédo da sustentabilidade:

Tabela 1- MotivacGes internas e externas a implementacao da sustentabilidade

Motivacdes Internas Motivacdes Externas

- Atrair e reter colaboradores;

- Aumentar a confianga na
empresa e fomentar a motivagéo e
0 compromisso dos colaboradores;
-Ter uma forca de trabalho
colaborativa;

- Evitar multas e penalidades;

- Promover a confianga no
ambiente externo a organizacao,
com parceiros, fornecedores,
consumidores, entre outros;

- A crenga de que as empresas

- Aumentar a produtividade dos
colaboradores;

- Impulsionar a inovacéo e praticas
inovadoras;

- Ajudar a gestéo de riscos,
processos internos e ativos
intangiveis;

- Melhorar o desempenho e gerar
crescimento e lucro;

- Reduzir custos, melhorar a
eficiéncia dos processos e
diminuigdo de desperdicios.

devem ganhar a sua “licenga para
operar”;

- Atender e superar as expectativas
dos stakeholders;

- Ter um comportamento ético;

- Melhorar as relacGes com
entidades reguladoras e facilitar o
acesso a permissdes vinculadas;

- Melhorar o acesso a mercados e
consumidores;

- Aumentar a satisfacédo dos
clientes;

- Melhorar a reputacdo da marca e
da prépria corporacao;

- Reduzir ou eliminar as pressoes
das organizacGes néo
governamentais.

Fonte: Adaptado de Lozano (2015).



Salientando a importancia da GRH, uma estratégia de sustentabilidade empresarial
solida e transparente deve estar ligada a estratégia de RH da organizacédo e ao envolvimento
dos colaboradores (Ehnert et al., 2013). Acentuando que os RH tém um papel importante a
desempenhar na sustentabilidade, a relevancia da GRH no desenvolvimento de organizacdes
sustentaveis e/ou responsaveis foi muitas vezes negligenciada no passado (Cohen et al.,
2012). O facto de a comunicagdo néo ser idéntica ao que as empresas estdo realmente a fazer
ou a forma como as préaticas sdo percebidas e aceites por aqueles que trabalham para as
organizagOes. Surge assim, um novo conceito Gestdo de Recursos Humanos Sustentavel
(GRHS), que consiste na gestdo de recursos humanos sustentavel, composta por trés
dimens@es: (1) valor para a organizacdo, inclui produtividade, gestdo de mudangas,
capacidade de flexibilidade, inovacédo, valor econémicos aprimorado e lucratividade; (2)
valor para a sociedade, inclui familia e bem-estar da comunidade, crescimento no emprego,
imagem da empresa e saude; e (3) valor para o colaborador, incluindo boa vida profissional,
qualidade de vida, envolvimento, motivacdo, bem-estar do funcionario e empregabilidade
(Karman, 2020).

Assim, a GRHS sustentavel é conhecida por oferecer uma nova abordagem para gerir
pessoas, preservar a produtividade e reter colaboradores de qualidade (Kramar, 2014). Este
conceito apresenta-se ambiguo devido a multiplas dimensdes, niveis de analise e a variedade
de correntes de investigacdo que incluem, entre si, uma variedade de valores como
transparéncia, governacdo, ética, responsabilidade social, defesa e apoio dos direitos
humanos, protecdo do meio ambiente e da comunidade, o desempenho a curto e longo prazo
e define que o sucesso ndo se prende apenas com resultados financeiros mas também com o
equilibrio entre fatores sociais, ambientais e economicos (Boudreau & Ramstad, 2005;
Wirtenberg et al., 2007). Deste modo, a GRH ocupa uma posi¢éo significativa no suporte ao
desenvolvimento e implementacdo de principios estratégicos sustentaveis, uma vez que, para
além das implicacdes diretas na GRH, abrange a dimensdo interna e externa da organizagdo
(Cohen et al., 2012).

Além disso, a GRHS assume um duplo papel, na medida em que, surge como uma
combinacéo de dois elementos: alavancar as ferramentas e processos de RH para apoiar 0s
objetivos de negdcio sustentaveis, e realizar RH de forma sustentavel, ou seja, de uma forma
que crie uma cultura organizacional que seja ética, respeitosa e inclusiva, invista no
desenvolvimento dos colaboradores e 0s capacite para se empenharem ao nivel maximo das
suas capacidades (Cohen et al., 2012). As equipas de RH sdo responsaveis pelo apoio a

atividades sustentaveis e pela responsabilidade das equipas de RH no desempenho
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sustentavel das suas funcGes. Ao adotar uma estratégia de sustentabilidade, as organizagdes
contribuem ndo sé para a sustentabilidade do planeta, mas também para a sua propria
sustentabilidade enquanto empresas. Esta abordagem estd a mudar a forma como as
empresas desenvolvem a sua estratégia, tomam decisfes, executam processos, se relacionam
com os colaboradores, os consumidores, 0s grupos de pressdo externos e as comunidades, e
respondem as diversas expectativas, nesta era de rapida evolugdo e transparéncia dos
negocios. Para tal, € necessario ndo s6 uma estratégia de negdcio sustentavel, mas também
uma cultura que apoie a execucdo da estratégia (King & Cohen, 2017).

A integracdo da sustentabilidade no ndcleo das estratégias de RH é um assunto
polémico e contraditério. Um novo paradigma estratégico da area de gestdo de pessoas
procura coeréncia entre a diretriz de sustentabilidade e as decisdes diarias de cada um dos
seus colaboradores (Rimanoczy & Pearson, 2010). Por outro lado, a sustentabilidade ainda
€ pouco constatada nas estratégias de RH das organiza¢des (Boudreau & Ramstad, 2005).
Os dados colhidos no levantamento bibliogréafico de um estudo realizado por Boudreau e
Ramstad (2005), indicam que as mudancas parecem incidir mais nas politicas e praticas da
area do gque na sua estratégia. Mesmo no que se refere as politicas e praticas de RH, estudos
demonstram que as mudancas ndo sdo completamente abrangentes. Harmon, Fairfield e
Wirtenberg (2007) consideram que agdes relacionadas com a salde, seguranca, voluntariado,
economia e eficiéncia de energia sdo mais comuns, enquanto 0s processos de recrutamento,
selecdo e recompensa sdo os Ultimos a serem adaptados. Além destas praticas, a formacéo,
desenvolvimento e a avaliagéo de resultados configuram-se como processos de RH que mais
sofrem adaptacOes e que interferem diretamente no comportamento dos colaboradores
(Twomey et al., 2010). No entanto, em empresas norte-americanas, as praticas da area de
gestdo de pessoas tém sido reconhecidas como importantes nos esforcos para a
sustentabilidade (Sroufe et al., 2010). Observa-se assim que as pesquisas indicam que as
praticas e os processos de RH sdo mais suscetiveis as mudancas do que a estratégia da area.
Entre elas é mais comum que ocorram alteracBes nos processos de selecdo, formacao,
integracédo, orientacéo e avaliacao.

Embora o sistema capitalista tenha gerado crescimento econdmicos global e
proporcionado inumeros beneficios para as pessoas, ele também acarreta custos que nao sao
devidamente refletidos nos balancos financeiros. Portanto, a procura pela ética e a obtencao
de lucro ndo apenas sdo compativeis, como também desejaveis. Por exemplo, investir no
bem-estar e na saude dos colaboradores, ultrapassando os requisitos legais minimos, pode

trazer para as empresas beneficios como maior motivacdo e produtividade, enquanto
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contribuem para uma sociedade mais saudavel e vigorosa (Berry et al., 2010). Investir em
iniciativas de desenvolvimento comunitario ndo s6 melhora a reputacdo de uma empresa,
mas também reforca a sua capacidade de atrair e reter investidores e clientes a longo prazo,
fortalecendo simultaneamente os lacos com a comunidade local da qual também obtém
recursos (King & Lawley, 2022). As equipas com foco em sustentabilidade, ndo apenas
auxiliam uma organizagdo na diminuicdo de seus gastos e na reducdo do seu impacto
ambiental, mas também envolvem os colaboradores em acgdes que lhes possibilitam
vivenciar uma participacdo adicional com um propdésito no ambiente de trabalho. Essa
abordagem tem sido associada a uma maior retencédo de colaboradores, maior motivacgao e
maior envolvimento (King & Lawley, 2022).

As organizacGes sdo elementos importantes para a solucdo dos desafios da
sustentabilidade, pelo que devem posicionar-se como importantes agentes de mudanca
social. E essencial, que as organizacdes identifiquem a importancia de envolver as diversas
partes da organizacdo, com as proprias perspetivas e valores, de modo a viabilizar acfes de
sustentabilidade, no entanto, este envolvimento exige desenvolvimento de capacidades aptas
para responder a novos desafios (Kramar, 2014).

A teia de relacionamentos de uma organiza¢do compde maltiplos niveis e sistemas,
como: individual, organizacional, politico-econémico, sociocultural e ecol6gico. Para
alcancar a sustentabilidade, a organizacdo tera de atuar e interagir em todos estes niveis e
sistemas (Coral, 2002).

Numa vertente estratégica, a sustentabilidade podera proporcionar as organizagdes,
0 desenvolvimento de servicos e produtos verdes, a aplicacdo de cadeias de valor
sustentaveis com uma diminuicao da utilizacdo de recursos e a concec¢do de novos modelos
de negocio. O recurso desta vertente estratégica surge, muitas vezes, relacionada com a
inovacéo de produtos ou servigos, 0 que exige as organizacGes repensarem 0S Seus Processos
e modelos de negdcio (Nidumolu et al., 2009). A sustentabilidade estratégica uma vez
implementada e bem-sucedida € a juncdo da satisfacdo de trés necessidades, uma estratégia
win-win-win, em que ganha a organizac¢do devido a sua reputacdo e proposta de valor,
ganham os stakeholders, dado que aumentam a probabilidade de obter beneficios e ganha o
ambiente que passa a ser a luz desta estratégia um bem valioso (Elkington, 1998).

N&o obstante aos beneficios inerentes ao conceito, as organiza¢fes continuam a ter
dificuldade em aplica-lo. Esta dificuldade surge na medicdo de cada uma das vertentes -
econdmica, social e ambiental - e no obstaculo de encontrar indicadores mensuraveis para

cada uma das dimensdes (Slaper & Hall, 2011). A titulo exemplificativo, alguns dos
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obstaculos passam pela falta de compreensdo dos termos, dificuldade de medig&o, limitacdo
de fundos, falta de clareza das leis e regulamentos e falta de mecanismos de monitoramento
eficazes e transparentes (Tavelin, 2012).

A evolucéo dos estudos faz divergir e convergir alguns conceitos que nuns autores
aparecem como sinénimos e noutros sdo termos complementares. Os mais comuns S&0 0s
termos GRHS e Responsabilidade Social Empresarial (RSE), devido ao foco que ambos dao
ao impacto das acdes da empresa a nivel ambiental, social e econdmico. A RSE corresponde
as acOes que a empresa toma tendo em consideracdo o individuo a nivel social, seja o
individuo interno ou a comunidade onde se insere. Este torna-se um ponto de interesse para
a GRHS pois as praticas de RSE podem afetar o colaborador. Por conseguinte, a
sustentabilidade é frequentemente utilizada como sindénimo de responsabilidade social.
Contudo, para além da ética empresarial, a sustentabilidade ndo se centra apenas em
problemas morais ou éticos no contexto empresarial e a RSE, ndo se centra apenas no

controlo das atividades empresariais (Christensen et al., 2014).

1.2 Responsabilidade Social Empresarial

A responsabilidade social empresarial pode ser vista como uma abordagem de gestéo
que se baseia em principios éticos e transparéncia, e implica que as organizacdes adotem
praticas que promovam o desenvolvimento sustentavel da sociedade, preservando recursos
para as geracOes futuras, respeitando a diversidade e ajudando a reduzir as disparidades
sociais, com o objetivo de melhorar a qualidade de vida de todas as pessoas (Leal et al.
2011). Tendo em conta os escandalos globais, que se tém vindo a observar ao longo dos anos
nas organizacgoes, tanto a nivel financeiro, politico, econémico, como ambiental, levantam-
se novas tensdes sociais, pressionando as empresas a assumirem responsabilidade (Heeks &
Duncombe, 2003; Lim & Phillips, 2008).

Desta forma, a sociedade mostra-se sensivel perante as contrapartidas entre 0s
proveitos econémicos e o declinio social e ambiental (Panwar et al., 2006). Estas
preocupacfes sociais promovem o crescimento da Responsabilidade Social tanto na sua

importancia como na sua relevancia (Carroll & Shabana, 2010).

Factualmente, ndo existe uma definicdo universal para a Responsabilidade Social

Empresarial. A Comissdo Europeia, considera a RSE, como sendo, uma estratégia composta
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por acOes voluntérias, por parte das organizagfes. As organizagdes socialmente responsaveis
devem ter em consideracdo, entre outros aspetos, as praticas laborais, como os direitos
humanos, trabalho e formacdo, diversidade, igualdade de género, salude e bem-estar dos
colaboradores; as questbes ambientais, como a biodiversidade, alteragdes climaticas,
utilizacdo eficiente dos recursos e prevencdo da poluicdo; o combate a corrupgao; o
envolvimento e o contributo para o desenvolvimento da comunidade; a incluséo de pessoas

em situacdo de desigualdade; e os interesses e beneficios dos consumidores.

A Responsabilidade Social associa-se a nocdo de que as organizacfes detém uma
obrigacdo para com outros grupos constituidos na sociedade, para além dos seus acionistas.
Posto isto, surge um dilema: estipula-se que a obrigacdo deve ser voluntéria, embora,
qualquer comportamento influenciado por forgas coercivas da lei sob acordos contratuais
ndo é considerado propriamente uma acao voluntaria. Por outro lado, determina-se que as
organizagOes tém, de facto, obrigacGes para com outros grupos, tais como consumidores,
fornecedores, colaboradores e comunidade. Assim, surge a procura continua das pessoas,
por uma organizacao que ndo seja somente responsavel e beneficiaria na producéo de lucro,
mas que colabore na solu¢édo de problemas politicos, sociais, éticos e ambientais que surgem

na sociedade moderna (Karkotli & Aragdo, 2004).

Sé&o varios os fatores que tém impulsionado a Responsabilidade Social Empresarial.
A inovacdo tecnoldgica viabilizou a substituicdo do trabalho fisico das pessoas por
equipamentos, ndo obstante, as organizac6es apesar de ndo carecerem da forca corporal dos
seus colaboradores, necessitam, efetivamente, do seu talento, criatividade e motivacao
(Grajew, 2000).

As organizacgdes preocupam-se com o estado econémico das mesmas, e elaboram
estratégias de gestdo com vista a obtencdo de valor, apostando na criacdo e aplicacdo de
estratégias orientadas para questdes sociais. Desta forma, a Responsabilidade Social deve
atender as necessidades e expetativas de todas as partes interessadas da organizacdo, criando
uma harmonizacao de desempenho entre as respetivas necessidades e expectativas (Aluchna,
2010). Porem, subsiste uma dificuldade em obter padrdes precisos para afirmar se uma
organizacdo esta a exercer a sua atividade de forma socialmente responsavel (Certo et al.,
1993).
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A Responsabilidade Social das empresas compreende as dimensdes econdmicos,
legais, éticas e discricionérias/filantropicas, tal como se pode verificar no Modelo piramidal
de Carroll (Figura 2):

y
Responsabilidade
L Discricionaria
( N
Responsabilidade Etica
\_ J
( N
Responsabilidade Legal
\_ J
Responsabilidade
[ Econdmica ]

Figura 2-Modelo piramidal de Responsabilidade Social,
adaptado de Carroll (1991)

Na base da piramide tem-se o0 objetivo primario de uma organizacdo, a geracdo de
lucros, sem esta componente ndo ha legitimidade ou seguranca. Na responsabilidade legal,
a énfase recai para o cumprimento das leis do mercado e do governo, ou seja, operando sob
uma estrutura legal. Quanto a responsabilidade ética, esta vai além da legalidade, consiste
no que toda a comunidade entende como justo, honesto. A juncdo das componentes
filantropicas é um trabalho em paralelo aos processos da organizacdo, denominada de
responsabilidade discricionaria. Abrange acdes como resposta as expectativas da sociedade,
comprometimento em a¢des e programas a fim de promover o bem-estar humano (Carroll,
1991).

A responsabilidade social nas organizacfes € intrinseca a empresa como um todo,
promovendo préaticas €éticas e transparentes que fomentam o desenvolvimento sustentavel,
em conformidade com as leis e normas internacionais, a0 mesmo tempo em que considera
0s interesses das partes envolvidas (Kumar & Kumar, 2019). Assim, perante as sucessivas
exigéncias globais, as organizagdes tém vindo a aplicar normas e sistemas de gestdo com o
objetivo de irem ao encontro dos principios da Responsabilidade Social. Desta forma, a
normalizagdo em responsabilidade social, no contexto internacional, tem vindo a
desempenhar um papel notavel na qualidade de instrumento que objetiva alinhar as praticas

das organiza¢Ges com um novo modelo de desenvolvimento fundamentado na ética e no
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dialogo com as partes interessadas (Hiscox et al., 2017; Parast & Adams, 2012; Ramalho et
al., 2009).

No plano internacional, a International Organization for Standardization (ISO),
assumiu o compromisso de desenvolver uma norma internacional de Responsabilidade
Social. A criagdo de uma norma com significancia mundial, espelha a importancia que os
paises e as organizacdes internacionais concedem a nova forma de gestdo das organizagoes
que estd em volta do conceito de Responsabilidade Social. Sendo assim, a norma ISO 26000
fornece orientacao para as organizagdes que reconhecem que a consideracao pela sociedade
e pelo meio ambiente é um fator critico de sucesso. A aplicacdo desta norma, € cada vez
mais vista como uma formade avaliar o compromisso de uma organizagdo com a
sustentabilidade e desempenho geral. Com base na Norma Internacional 1SO 26000, a
Responsabilidade Social Empresarial (RSE) consiste na responsabilidade reconhecida por
uma organizacdo pelas repercussdes das proprias decisfes e atividades na sociedade e no
meio ambiente, recorrendo a um comportamento ético e transparente que, contribua para o
desenvolvimento sustentavel, tendo em conta a salde e o bem-estar da sociedade, tenha em
consideracdo as expectativas das partes interessadas divergentes, esteja em conformidade
com a legislacdo aplicAvel e seja consistente com as normas internacionais de
comportamento e esteja integrada toda a organizacdo e seja praticada no contexto das
respetivas relacdes. O compromisso com a responsabilidade social e a satisfacdo dos
colaboradores/clientes, de uma organizacdo, bem como a melhoria continua da imagem
corporativa pode ser demonstrado através de certificacao.

A certificacdo SA 8000, foi criada pela Social Accountability International (SAI), e
consiste numa norma de certificacdo internacional que incentiva o desenvolvimento, a
manutencdo e a aplicacdo de praticas socialmente corretas por parte das empresas no local
de trabalho. Esta norma adequa-se a qualquer organizagédo, independentemente do tamanho
e localizacdo onde se insere. Inclui as seguintes tematicas: trabalho infantil, bem como
trabalho forcado, salde e seguranca no trabalho, liberdade de associacdo e negociacéo
coletiva, discriminacéo, préticas disciplinares, horarios laborais, compensagéo e sistema de
gestdo (SGS, 2009). A certificacdo € um mecanismo seguro e credivel de avaliacdo da
conformidade da empresa com as praticas estabelecidas e implementadas de
responsabilidade social (Ramalho et al., 2009).

O desempenho de RSE pode ser medido tanto quantitativa como qualitativamente,
por diversas organizacBes. A aplicacdo das politicas de Responsabilidade Social e o

cumprimento dos padrdes de protecdo social e ambiental sdo monitorizados e certificados
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por estas. A titulo exemplificativo, destaca-se a — Global Reporting Initiative (GRI) -
desenvolvida em 1997. A Global Reporting Initiative (GRI) é uma organizacdo
internacional, sem fins lucrativos, que fornece principios, contetidos e instrucdes de
implementacdo, de modo a ajudar as organizagdes, independentemente da sua dimensao,
setor ou localizagdo geogréfica, concebam relatérios de sustentabilidade e exteriorizem
informagdes sobre a forma de gestdo, desempenho econémico, ambiental e social bem como
0s impactos, resultantes da sua atividade. Os indicadores de desempenho, ndo sendo critérios
de avaliacao universal, servem de auxilio a elaboracéo dos relatorios das organizagdes.

Os relatorios de sustentabilidade devem ser considerados como um instrumento
imparcial e transparente para as empresas divulgarem as suas metas, objetivos e acoes
sustentaveis as partes interessadas e aos potenciais investidores (Polignano et al., 2022).
Estes relatorios sdo uma das fontes importantes para monitorizar as melhores préaticas
empresariais que abordam a sustentabilidade de uma perspetiva ambiental, econémica e
social.

A RSE pode originar um melhor desempenho financeiro das organizac@es, e acarreta
beneficios tangiveis como a atracdo de melhores colaboradores, menor taxa de rotatividade,
maior eficiéncia e custos operacionais reduzidos. As organizacOes, através da préatica de
RSE, podem classificar os beneficios em internos e externos, ou ainda, em categorias,
tangiveis e intangiveis. Os beneficios tangiveis consistem nos proveitos que podem ser
quantificaveis em termos financeiro e fisico. Por outro lado, os intangiveis ndo sdo
facilmente quantificaveis, nem apresentam natureza fisica. Os beneficios externos incluem
a reputacdo corporativa e a reducao do risco de negdcio e/ou, aumento da receita das vendas.
Quanto aos beneficios internos, inclui-se a atracdo de melhores colaboradores, e
atitude/postura no local de trabalho, a motivacdo dos colaboradores, moral, confianca,
compromisso, lealdade/retencdo dos mesmos, e comportamentos de cidadania
organizacional. Outros beneficios podem estar relacionados com sentimentos de lealdade e
confianca entre colaboradores, eficiéncia operacional e aumento da qualidade e da
produtividade e satisfagéo por parte dos colaboradores (Chong & Tan, 2010).

As preocupag0es, por parte empresas, possuem um alicerce situado nos preceitos de uma
responsabilidade social e empresarial, no qual precisam estar alinhados aos contextos e aos
desafios enfrentados pelas mesmas. E essencial compreender como as organizacdes
interpretam e traduzem os principios da RSE em préticas e a¢des, por meio de alavancagem

de recursos organizacionais, incluindo praticas de recursos humanos (Jamali et al., 2015).

18



1.3 Praticas de Gestao de Recursos Humanos sustentaveis

As organizacgdes procuram, na implementacdo das praticas sustentaveis de Gestdo de
Recursos Humanos, maximizar o seu desempenho, reduzindo os impactos das partes
interessadas, bem como facilitar a regeneracdo dos recursos humanos (Ehnert, 2009;
Mariappanadar & Kramar, 2014).

As organizacgdes dependem, em maior ou menor grau, do desempenho humano, para
a consecucdo de seus objetivos (Fischer, 2002). Efetivamente, as capacidades pessoais dos
recursos humanos séo cada vez mais valorizadas nas organizagdes, sendo assim importante
envolver os demais no processo de tomada de decisdo, concedendo-lhe uma maior
autonomia no processo de mudanca e melhoria das organizacdes. A chave do sucesso para
atingir a sustentabilidade estratégica assenta no envolvimento e alinhamento dos recursos
humanos (Dunphy et al., 2003). Deste modo, os RH devem atuar no sentido de responder as
questBes globais, mudancas sociais, tecnoldgicas, ambientais, politicas, econémicas e
demogréaficas (Ulrich et al., 2011). Alem disso, sdo responsaveis por aplicar as praticas
sustentaveis e de responsabilidade social definidas pelas organizagdes, sendo, portanto,
fundamental o seu envolvimento para o alcance dos resultados em volta deste conceito
(Collier & Esteban, 2007), além disso, é essencial perceber de que forma a RSE influencia
os colaboradores, quais 0s impactos na sua qualidade de vida e nos resultados
organizacionais das empresas em que se inserem (Du et al., 2010).

Assim sendo, as praticas de Gestdo de Recursos Humanos (GRH) surgem como um
meio capaz de contribuir para o alcance de resultados financeiros e objetivos
organizacionais, enquanto reduzem os efeitos negativos para 0s colaboradores
(Savanevi¢iené et al., 2019). A GRH consiste no planeamento, organizag&o,
desenvolvimento, coordenacgdo e controlo de técnicas capazes de promover o desempenho
eficiente das pessoas, enquanto a organizacdo constitui 0 meio que permite as pessoas que
com ela colaboram alcancar os objetivos individuais relacionados direta ou indiretamente
com o trabalho, sendo o seu ultimo objetivo a construcéo de organizagdes melhores, mais
rapidas, pro-ativas e competitivas (Chiavenato, 2009). Assim, a progressdo da Gestdo de
Recursos Humanos em dire¢do a um modelo inovador, que demonstra 0 compromisso com
a sustentabilidade organizacional por meio de trés dimensdes - social, ambiental e econdmica

- pode ser visualizada na (Figura 3).
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RH como bhase

para a
RH Estratégico Sustentabilidade
Organizacional
Departamento
Pessoal

Concecéo

Figura 3- Processo Evolutivo da GRH, adaptado de Freitas, Jabbour e Santos (2011)

Uma organizacao que pretenda alcancar resultados de sustentabilidade com base nos
trés pilares do desenvolvimento sustentavel, tera de integrar a estratégia de GRH para
alcancar resultados ambientais, sociais para as partes interessadas, juntamente com
resultados econdmicos para os acionistas (Savaneviciené et al., 2019). Os valores centrais
da GRH assentam no alinhamento das préaticas de GRH das organiza¢des com as estratégias,
na fase de desenvolvimento de uma organizacgéo para alcangar maiores resultados financeiros
para os stakeholders. Com o objetivo de compreender a relagéo entre a GRH e o desempenho
organizacional, alguns investigadores adotaram uma perspetiva comportamental em que
sugerem gue as praticas de RH geram resultados organizacionais através do comportamento
dos colaboradores, através do conhecimento, competéncias, habilidades, a motivacédo e a
oportunidade. Destaca-se assim o modelo designado de Habilidade, Motivacdo e
Oportunidade (AMO, Framework, do inglés Ability, Motivation e Opportunity) para
compreender a relacdo existente entre as praticas de GRH e o desempenho organizacional.
Este modelo sugere que os conjuntos de praticas de GRH devem ter em consideracdo a
Habilidade, a Motivacdo e a Oportunidade dos colaboradores. Consiste numa abordagem
dominante na explicacdo dos efeitos das praticas de RH, onde o desempenho surge como o
resultado da interacdo da capacidade dos colaboradores em executar tarefas (habilities), da
vontade em executar (motivation) e das oportunidades em atuar na sustentabilidade
ambiental (opportunities) (Blumberg & Pringle, 1982; Renwick et al., 2013). As praticas de
RH que aprimoram as competéncias concentram-se no recrutamento, selecdo e formacao.
Por conseguinte, as praticas que melhoram a motivacéo incluem a avaliacéo de desempenho,
a compensacao, os incentivos, os beneficios, a promog¢éo e desenvolvimento de carreira e

seguranga no trabalho e, por Gltimo, as praticas destinadas a potenciar as oportunidades,
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envolvem o trabalho de equipa, o envolvimento dos colaboradores, as queixas formais e 0s
processos de denudncia e partilha de informacgdo (Appelbaum et al., 2000). Sucintamente, a
GRH é suscetivel de proporcionar uma mudanga organizacional, revisdo de valores e
pressupostos que possibilitam modificar a cultura organizacional refletindo nas decisbes
diérias de cada colaborador em prol da sustentabilidade (Rimanoczy & Pearson, 2010).

Na Gestdo de Recursos Humanos, é fundamental considerar duas perspetivas em
relacdo a sustentabilidade. Em primeiro lugar, ha uma abordagem econdmica que envolve a
utilizacdo dos recursos humanos como um elemento de producéao para alcancar objetivos de
natureza econdmica (Zink, 2011). Em segundo lugar, ha uma abordagem mais holistica que
se concentra na gestdo sensata das pessoas para maximizar a produtividade, a qualidade de
vida no trabalho e a rentabilidade. Essa abordagem visa alcancar esses objetivos por meio
de uma gestdo mais eficaz das pessoas (Cascio, 2006). Os profissionais de RH desempenham
um papel crucial ao serem a voz dos colaboradores nas discussdes de gestdo, ao oferecer
oportunidades de crescimento pessoal e profissional, e ao fornecer recursos que ajudam os
colaboradores a atender as exigéncias que lhes sdo apresentadas (Ulrich, 1998).

Existem varios mecanismos atraves dos quais os sistemas de GRH influenciam o
desempenho, ou seja, a performance dos colaboradores. Efetivamente, é possivel influenciar
a capacidade dos colaboradores na execucédo das suas tarefas, nos seus conhecimentos, nas
suas competéncias e habilidades, aléem disso, a motivacao do colaborador, as suas percecdes
de ambiente e proporcionar-lhe incentivos e recompensas para determinadas funcdes, pode
igualmente, influenciar o seu desempenho na organizacdo (Lepak et al., 2006). Posto isto,
algumas das préticas de GRH que contribuem para melhorar o desempenho organizacional,
sdo nomeadamente, o recrutamento e selecdo, as compensagoes, a seguranc¢a no trabalho, a
formacdo e o desenvolvimento de carreira (Jiang et al., 2012). Da mesma forma, os
colaboradores que ndo se sentem apoiados e comprometidos com a organizacao, trabalharéo
em torno das exigéncias minimas, fazendo apenas o necessario (Liebowitz, 2010).
comprometimento organizacional traduz-se num construto importante no campo de
pesquisas em gestdo, uma vez que se relaciona ao grau em que os colaboradores se dedicam
e empenham os seus esfor¢os em prol das equipas e da organizagdo em que se inserem (Boles
et al., 2007; Yamaguchi, 2013). Efetivamente, o compromisso refere-se a um fenémeno
estrutural que representa os resultados das transacdes entre os colaboradores e a organizagéo.
Além disso, o comprometimento esta relacionado com o estado em que o colaborador esta
ligado a organizacdo através de acOes e crencas (Bandeira et al., 2000). Contudo, destaca-se

que fatores como a aceitacdo dos objetivos e valores organizacionais, a disposicdo em se
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empenhar pela organizagdo e o desejo de permanecer na corporacdo, caracterizam o
compromisso (Boles et al., 2007; Mowday et al., 1979). A existéncia de uma relacdo baseada
no compromisso, entre os colaboradores e a organizacdo, pode promover algumas
consequéncias que sdo importantes para a performance empresarial, nomeadamente a
diminuicdo da rotatividade, a intencdo de rotatividade e do absenteismo; o melhor
desempenho e esfor¢co no trabalho, por parte dos colaboradores e; o aumento dos
comportamentos vinculados a cidadania organizacional (Kim et al., 2016; Yang, 2010). A
sustentabilidade da gestdo de recursos humanos e 0 comprometimento estao relacionados,
ao se considerar que o compromisso dos individuos é influenciado pelos valores
organizacionais, pelo tratamento justo e adequado para os colaboradores e pela valorizagéo
dos profissionais (Rego et al., 2007).

Posto isso, a nivel temporal, surge um novo conceito, a Gestao de Recursos Humanos
Sustentavel (GRHS). Este construto pode ser definido como o conjunto de estratégias e de
praticas, planeadas ou emergentes de RH, que visam alcancar os objetivos financeiros,
sociais e ecoldgicos, procurando simultaneamente, criar medidas de RH que sejam a base
para 0 longo prazo (Kramar, 2014). A GRHS esta relacionada com a viabilidade,
sobrevivéncia e criacdo de valor das organizagdes, no meio onde cada uma esta inserida, no
longo prazo (Ehnert et al., 2013). E percecionada organizacionalmente quando atinge os
objetivos propostos pelos trés pilares da sustentabilidade (ambiental, econdémico e social),
conseguindo controlar o impacto gerado a nivel intra e inter-organizacional a longo prazo.
A adocdo de préaticas provenientes dos trés pilares incute beneficios em diversos temas para
a organizacao, nomeadamente a nivel individual, nomeadamente a satisfacdo e motivacao
dos colaboradores, a nivel social como por exemplo, a produtividade, salde e bem-estar no
trabalho, e por Gltimo a nivel ambiental, como por exemplo a maximizagdo na utilizacao dos

recursos (Kumar & Kumar, 2019).
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Algumas das métricas da Gestdo de Recursos Humanos Sustentavel, sao

apresentadas na tabela 2.

Tabela 2- Métricas de Gestdo de Recursos Humanos Sustentavel

Métricas de GRHS

Valores e Eticas Os colaboradores compreendem e comportam-se
de acordo com os valores da organizacao.

Recrutamento e Selecao O recrutamento baseia-se em principios de
diversidade.

Compensacao A remuneragdo ¢ direcionada para promover a
equidade de género e a igualdade de
oportunidades.

A remuneracao esta ligada ao desempenho no que
diz respeito a questdes de sustentabilidade.

Beneficios Seguros de saude e programas de bem-estar.

Programas e Promover a diversidade e igualdade;

Desenvolvimento Programas de formacdo e desenvolvimento
pessoal.

Compromisso Os colaboradores t€ém um entendimento sélido e

colocam em pratica a estratégia e os principios de
sustentabilidade. Fortalecem os lagos com a
comunidade organizacional e desempenham um
papel positivo na redugdo dos impactos

ambientais.
Fonte: Elaborado com base (King & Cohen, 2017).

A sustentabilidade espelha-se ao recrutar uma forca de trabalho diversificada, que
inclua diferentes grupos étnicos da sociedade, ou ao assegurar 0 recrutamento de
colaboradores locais para funges-chave em vez de investir em gestores por curtos periodos.
Desempenham um papel no reforco do tecido da sociedade local ao investir na
empregabilidade dos individuos numa organizacdo e ao apoia-los a gerir as suas proprias
carreiras, além disso, apoiam uma economia mais robusta na sociedade atual, onde o
emprego para toda a vida, foi outrora uma promessa fundamental de muitas empresas, e
atualmente ja ndo pode ser garantido. Ao remunerar os colaboradores com um salario justo,
os RH fazem a diferenca, ajudando a reduzir a pobreza nos paises onde operam e incentivam

o0 investimento na comunidade. Além disso, ao proporcionar beneficios como seguros de
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salde e programas de bem-estar, os RH contribuem para uma sociedade mais saudavel e
reduzem o peso dos custos de satide nas economias e nas sociedades (King & Cohen, 2017).
Com efeito, as decisdes tomadas pelos departamentos de RH tém consequéncias
potencialmente abrangentes, a curto e longo prazo, para a sociedade. Embora nao se possa
esperar que os RH resolvam sozinhos todos os problemas e desigualdades da sociedade, uma
funcdo de RH sustentavel compreende os impactos que cria e tem em conta estas
necessidades mais vastas ao formular politicas (King & Cohen, 2017).

Por conseguinte, os RH podem envolver os colaboradores em praticas sustentaveis,
ou seja, em préticas que ndo sao habitualmente realizadas pelos gestores de RH e que podem
incluir o apoio a gestdo ambiental através do desenvolvimento de equipas ecoldgicas ou o
incentivo a programas de voluntariado dos colaboradores na comunidade. Seguramente, a
sensibilizacdo é o primeiro passo para mudar as praticas. Assim sendo, 0s programas de
voluntariado dos colaboradores oferecem uma excelente oportunidade para ajudar a
desenvolver uma mentalidade de sustentabilidade. As organizacdes também beneficiam com
0 aumento da satisfacdo, da motivacao e da lealdade/compromisso dos colaboradores, bem
como com oportunidades inovadoras para que estes adquiram novas experiéncias e
melhorem as suas competéncias. S&0 necessarias praticas sustentaveis que vao além dos
tradicionais conceitos, promovendo a melhoria dos processos organizacionais e a redugéo
dos recursos, e simultaneamente, dos residuos, desenvolvendo préaticas socioambientais
inovadoras e integradas as varias funcbes organizacionais com o intuito de promover o
crescimento econdmicos a longo prazo (Sroufe et al., 2010).

Tanto a sustentabilidade como a GRH sustentavel sdo conceitos complexos e
multidimensionais. Para ilustrar, as tabelas 3 e 4 apresentam uma panoramica da forma como

os diferentes conceitos tém sido discutidos na literatura.
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Tabela 3- Politicas e indicadores de desempenho com base nas 3 dimensdes de
desenvolvimento sustentavel

Dimensoes

Politicas

Indicadores de Desempenho

Ambiental

Gestdo ambiental — Gestdo de

Residuos, Contratos publicos

sustentaveis, gestao da utilizagao

Indicadores ambientais-
consumo de energia e agua,

emissoes de gases,

da agua, etc. reutilizagdo e reciclagem de

produtos/materiais.
Social (Questdes Codigo de Conduta - Indicadores sociais-
Juridicas, Eticas, Conformidade legal, relagdao sindicalizacao, indicadores de

Filantropicas) c/clientes, relacdo com parceiros saude e seguranga no trabalho,
de negocio e investidores. discriminacao salarial,
Contribuic¢ao social e cultural — ntmero de sangdes
Recursos humanos e laborais, p/incumprimento.
gestdo da diversidade
Politicas de qualidade -
seguranga ¢ qualidade do
produto, qualidade no servigo.

Econdémico Gestao das partes interessadas Indicadores Econdmicos-

Fluxo de caixa, retorno de
investimentos, retorno de

ativos, satisfacao dos clientes.

Fonte: Adaptado de (Podgorodnichenko et al., 2022).

No que concerne as Praticas de GRHS associadas ao desenvolvimento de

competéncias relacionadas com a responsabilidade social e sustentabilidade, motivacao e

criagdo de oportunidade, podem ser definidas da seguinte forma:
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Tabela 4- Exemplos de atividades de RH com base nas praticas associadas ao
desenvolvimento de competéncias de RS/S, motivacdo e satisfacdo e criacdo de
oportunidades

Praticas de GRHS  -Recrutamento de  colaboradores com  competéncias,
associadas 20 conhecimentos e valores de RS e Sustentabilidade;

-Praticas de socializagdo que privilegiam o desenvolvimento dos

valores e das competéncias da RSE/Sustentabilidade;

competéncias -Iniciativas de formacdo e de desenvolvimento de aptiddes,

desenvolvimento de

relacionadas coma  conhecimentos ¢ competéncias em matéria de RSE.

RS/S
- Incentivos a participagao em atividades de RSE/S, realizagao de
objetivos relacionados com a RSE/S, sugestdes relacionadas com
a RSE e inovagoes relacionadas com a RCA;
Fomentar a

-Comunicagdo de cima para baixo para promover a sensibilizagdo
motivagdo/satisfagdo da RSE/S e enfatizar as atividades organizacionais de RS/S;

- Beneficios sustentaveis (subsidio para transportes respeitadores
do ambiente, descontos para produtos biologicos, dias de
voluntariado, alimentacdo sustentavel nas cantinas);

-Praticas responsdveis da GRH (gestdo da diversidade e
igualdade, equilibrio entre a vida profissional e a vida
profissional, bem-estar e regimes de cuidados de saude).

- Inclusao dos objetivos e tarefas da RSE/S na andlise de emprego
e descricdes de emprego;

- Oferecer aos colaboradores a participacdo em diversos eventos
relacionados com a RSE/S (por exemplo, dias de voluntariado,
concursos relacionados com a CSR/S, projetos comunitéarios de
curto e longo-prazo; Projetos de inovacao RS/S);

- Inclusdo de objetivos e métricas relacionados com a RSE/S no
sistema de gestdo de desempenho;

- Capacitacao dos colaboradores no que diz respeito as tarefas da
RS/ S e a tomada de decisoes;

Criar oportunidades
de RS/S

- Préticas de dadiva de voz (esquemas de sugestdo, sondagens de
feedback no que diz respeito as iniciativas organizacionais de
RS/S).

Fonte: Adaptado de (Podgorodnichenko et al., 2022).
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Embora as praticas de RH tenham impacto imediato nas atitudes e no comportamento
das pessoas, afetando assim o desempenho organizacional, muitos gestores ainda néo con-
seguiram integrar plenamente a equipa de RH na promocdo de uma cultura de sustentabili-
dade (Liebowitz, 2010). Portanto, é fundamental aprofundar a discussdo sobre como a GRH
interage com a Sustentabilidade e entender a sua relevancia. Esse relacionamento é baseado
num conjunto de dimensfes organizacionais e praticas empresariais planeadas com o propé-
sito de influenciar o comportamento dos colaboradores, direcionando-os para alcancar obje-
tivos empresariais especificos. 1sso é alcangado através da colaboragéo entre a area de RH e
as outras areas da organizacao, onde a gestdo de pessoas desempenha um papel essencial no
quotidiano, visando a cria¢do de vantagens competitivas (Jabbour & Santos, 2008).

De forma resumida, as Praticas de Gestdo de Recursos Humanos Sustentaveis,

podem ser dividas conforme apresentado na tabela 5.

Tabela 5- Praticas de Gestao de Recursos Humanos Sustentaveis

Praticas de Atividades Autores
GRHS
Selecionar candidatos que Mariappanadar
Atragdo de compartilhem valores de (2003); Cohen,
talentos sustentabilidade e responsabilidade Taylor e Muller-
social. Satisfazer as necessidades da Camen (2012)
comunidade.
Acdes de formacao e Cohen, Taylor e
desenvolvimento para aquisicio de Muller-Camen
Formagao e conhecimentos e promoc¢do de (2012)
Desenvolvimento competéncias que contribuam para as
metas de sustentabilidade
organizacional.
Compensacdo  Inclusdo de metas de sustentabilidade Cohen, Taylor e
nas praticas de avaliagio e Muller-Camen
compensagdo. Alinhar o sistema de (2012)
recompensas dos colaboradores com
o desempenho da gestdo da
sustentabilidade organizacional.
As politicas e programas de satide e (Barrena-
Saude e seguranca devem ser periodicamente Martinez et al,
Segurancano  revistos e atualizados a luz dos novos 2017).
trabalho conhecimentos e dos avangos da

investigacao cientifica.
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Praticas de Atividades Autores
GRHS

Inclusdo de medidas que possibilitem (Ehnert et al.,
Equilibrio entre a o equilibrio entre a vida pessoal ¢ 2013)
vida pessoal e a  profissional, como por exemplo:
profissional teletrabalho, licencas sabaticas e
horarios flexiveis, licenca paternal
alargada, entre outras.

Gestao da diversidade com o objetivo Jabbour e Santos
Gestao da de empregar e dar oportunidade de (2008)
Diversidade ¢ crescimento profissional para
Inclusédo individuos com diferentes culturas,
nacionalidade, etnias ou géneros.

Comunicacdo  Reforco da  importdncia  da Jabbour e Santos
Interna sustentabilidade, por intermédio da (2008)

comunicagdo corporativa.
Fonte: Elaboracéo Propria

Na realidade, a estratégia predominante na contratacdo de colaboradores tem sido
aquela que se foca na correspondéncia entre a pessoa e 0 emprego, ou seja, selecionar 0s
colaboradores com base na correspondéncia de seus conhecimentos, competéncias, aptidoes
e experiéncia com os requisitos para um determinado posto de trabalho (Kristof-Brown et
al., 2005). Esta abordagem tornou-se um critério crucial na selecdo de colaboradores, estes
geralmente sdo atraidos e escolhidos por uma organizacdao que compartilha valores e
objetivos semelhantes (Coldwell et al., 2008). Esta estratégia de selecdo é particularmente
relevante para as atividades externas de Responsabilidade Social Empresarial (RSE),
resultando em melhorias no desempenho dos colaboradores. Isso ocorre porque
organizagOes altamente envolvidas em RSE externa tém maior probabilidade de considerar
os valores de RSE de cada colaborador durante o processo de selecdo, aumentando, assim, a
possibilidade de contratar colaboradores com atitudes mais favoraveis em relacdo & RSE e
promovendo a eficacia das atividades de RSE externa da empresa. A congruéncia entre a
personalidade do colaborador e as caracteristicas das atividades de RSE pode levar o
colaborador a perceber a organizagdo como responsavel, o que contribui para o sentimento
de orgulho e compromisso organizacional. Além disso, a correspondéncia de valores
alcancada por meio da selecéo Pessoa-Organizacdo (P-O) facilita a comunicacdo e promove
um forte sentido de apoio organizacional, reforcando assim a percecdo do orgulho

organizacional por parte dos colaboradores (Lee et al., 2012).
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A compensacdo com base no desempenho representa o indicador mais claro e
evidente para os colaboradores quanto a maneira como as empresas atendem as suas
expectativas e contribui para elevar a percecdo de equidade organizacional (Rynes &
Gerhart, 2000). Efetivamente, a compensacdo vinculada ao desempenho e as agdes de
Responsabilidade Social Empresarial (RSE) podem se complementares, gerando uma
sinergia positiva no desempenho dos colaboradores. A compensacdo pode ligar os
colaboradores as iniciativas estratégicas das organizacdes, inclusive aquelas relacionadas a
RSE e sustentabilidade. As atitudes e comportamentos dos colaboradores, impulsionados
pela compensacdo baseada no desempenho colaborativo, podem criar uma percecao
favoravel a cultura de RSE entre os membros da equipa e influenciar as a¢cdes de RSE externa
(Harrison et al., 2002). Portanto, as organizacfes que se envolvem em praticas de RSE tém
maior probabilidade de adotar sistemas de remuneracao vinculados ao desempenho, uma vez
que estes motivam os colaboradores a melhorarem seu desempenho financeiro de curto
prazo. A titulo exemplificativo, um estudo qualitativo realizado em empresas australianas
por Jones e Kramar (2010) revelou que o grau em que uma empresa esta envolvida em RSE
para as partes interessadas externas estava positivamente associado a ado¢do de uma
remuneracao pelo desempenho. Resumidamente, a combinacdo de compensacgéo vinculada
ao desempenho com a RSE gera uma interagdo positiva, promovendo maior
consciencializag¢do e motivacdo dos colaboradores para atividades de RSE. Esse alinhamento
contribui para a criacdo de uma cultura favoravel a RSE e melhora o desempenho financeiro
de curto prazo. Portanto, um sistema de compensacdo baseado no desempenho combinado
com a RSE pode impulsionar os resultados do trabalho dos colaboradores. A formagdo e o
desenvolvimento dos colaboradores refor¢cam as suas competéncias e comportamentos, bem
como a sua motivacdo para os aplicar no trabalho (Pfeffer & Veiga, 1999). O
desenvolvimento das competéncias e comportamentos dos colaboradores é uma parte
integral da Responsabilidade Social Empresarial (RSE) interna, sendo que a oferta de
oportunidades de formac&o e desenvolvimento é um servigo que as organizagdes oferecem
(Low et al., 2017). O crescimento continuo de uma empresa esta intrinsecamente ligado a
satisfacdo das necessidades dos colaboradores por meio do desenvolvimento das suas
competéncias e ao estabelecimento de uma relagcdo de troca social positiva. Isto cria uma
sensacdo de dever por parte dos colaboradores (Oliveira et al., 2015). Essa obrigacdo pode
influenciar os colaboradores a contribuir para a empresa através da melhoria da qualidade
do trabalho e da demonstragdo de comportamentos além do seu papel. Além disso, o

investimento em formacdo e desenvolvimento dos colaboradores pode impactar
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positivamente a sua autoestima e sensacéo de valorizagdo, aumentando consequentemente o
orgulho na organizagéo (Kuvaas & Dysvik, 2009).

Em seguida, a voz dos colaboradores manifesta-se por meio de varias formas de
abertura, incluindo procedimentos de reclamacdo, sistemas de sugestdes, servicos de
aconselhamento, conselhos de gestdo dos colaboradores, feedback de inquéritos, grupos de
trabalho independentes da gestdo, programas de perguntas e respostas e servigos de
provedoria (Spencer, 1986). Porém, a falta de consideracéo pelas ideias ou sugestbes dos
colaboradores pode levar a percecdo de que a empresa ndo estd a seguir procedimentos
justos, resultando em consequéncias comportamentais negativas, como frustracao, stress,
baixo autocontrolo, autoeficacia e desisténcia (Cohen-Charash & Spector, 2001).
Efetivamente, a voz dos colaboradores, sendo uma comunicacdo direta de feedback, pode
promover a sensibilizacdo dos colaboradores para os esfor¢os de uma empresa para investir
em RSE e influenciar a forma como eles veem as atividades de RSE da empresa, ou seja, as
relagbes de uma empresa com as partes interessadas podem depender dos seus esforcos de
comunicacdo com os colaboradores (Kirat, 2015). Da mesma forma, as empresas que
apresentam congruéncia entre a comunicacdo e as atividades de RSE podem incentivar a
conetividade, permitindo a participagdo e o envolvimento dos colaboradores (Young &
Thyil, 2014). De fato, a promogao de uma interagédo aberta entre os colaboradores e as suas
chefias, bem como a participacao destes no processo de tomada de decisdes da empresa,
foram identificadas como componentes fundamentais das empresas com um compromisso
ativo com a RSE (Yu et al., 2020).

Visando ser possivel o aumento do envolvimento dos colaboradores, é necessario
promover préaticas de diversidade e igualdade de oportunidades em todos 0s processos e
praticas de GRH. Assim, é importante assegurar a justica e a ndo discriminacao em razao de
raca, sexo, religido, crenca, nacionalidade, idade ou deficiéncia na gestdo de recursos
humanos. No entanto, é imprescindivel a divulgacdo de informacdo relacionada com a
igualdade e diversidade, de forma a garantir que os colaboradores compreendam os
beneficios que podem extrair dessas praticas. Neste contexto, os colaboradores que
compreendem o valor social dessas praticas sdo aqueles que estdo mais envolvidos e
comprometidos com a organizacdo (Cooke & Saini, 2012). Outra questdo relevante, € a
salde e seguranca no Trabalho (SST), que consiste em estabelecer uma cultura de prevencéo
gue minimize os riscos, danos fisicos e emocionais derivados do trabalho, bem como
implementar atividades para estabelecer um nivel apropriado de bem-estar para 0s

colaboradores (Barrena-Martinez et al., 2017). A GRH revela uma preocupagdo cada vez
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maior com a SST, uma vez que os colaboradores, ao realizar as suas tarefas em condigdes
seguras, aumentam o seu desempenho, facilitando coordenacdo e o alcance dos objetivos
organizacionais (Barrena-Martinez et al., 2017). Em sintese, as organizacdes socialmente
sustentaveis agregam valor as comunidades onde estdo inseridas, aumentando o capital
humano dos individuos. Além disso, essas organizagdes gerem o capital social de modo que
os stakeholders compreendam as motivagdes e concordem com o sistema de valores adotado
pela empresa (Dyllick & Hockerts, 2002).

Para fomentar a sustentabilidade, algumas praticas de Gestdo de Recursos Humanos

para a sustentabilidade organizacional sdo descritas na tabela 6.

Tabela 6- Atividades GRH para a sustentabilidade organizacional

Fatores

Atividades

Motivacao para o
envolvimento em

- Promover a discussao e o esclarecimento a respeito da motivacao da
empresa para o envolvimento em agdes de sustentabilidade.

praticas -Capacitar os gestores e os colaboradores sobre as implicagdes da
sustentaveis sustentabilidade para o negocio;
Modelo -Sensibilizar e consciencializar a alta gestao sobre a importancia da
conceptual Sustentabilidade;
adotado -Facilitar a escolha de um modelo que oriente os esforgos para a
sustentabilidade;
-A partir de capacitagdes, por exemplo, esclarecer os esquemas
existentes sobre sustentabilidade;
- Criar uma cultura organizacional que favoreca o desenvolvimento de
valores para a sustentabilidade
Responsabilidade -Organizar reunides e realizar capacitagdes que objetivam a
hierarquica pela  disseminagdo de conhecimentos sobre a sustentabilidade;
gestao da -Analisar se o ambiente interno da organizag@o ¢ propenso para a roca
sustentabilidade e de ideias e para o desenvolvimento de novos programas;
direcionamento  -Selecionar candidatos que compartilhem os valores de
de esforco sustentabilidade da empresa;

-Procurar elevados padroes de satde e seguranga no trabalho;
-Participar de associacdes  profissionais, com foco
sustentabilidade, para a troca de ideias e compartilhamento das

em

melhores praticas;

Disseminacao do
conhecimento e
adocao de
praticas de
sustentabilidade

-Mencionar, constantemente, a importancia da sustentabilidade, por
intermédio da comunicagdo corporativa;

-Identificar as melhores praticas e divulgé-las, com o objetivo de
promover os valores relacionados a sustentabilidade.
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Fatores Atividades

-Incorporar medidas de sustentabilidade nos critérios de avaliacao de
Documentagdo e  desempenho dos colaboradores;

avaliacdo das -Alinhar o sistema de recompensas aos colaboradores com o
acoes de desempenho da gestdo da sustentabilidade organizacional;
sustentabilidade  -Implementar auditorias que vinculem fatores de gestao de recursos
humanos e sustentabilidade;

-Conhecer os requisitos para as certificagdes e premiagdes de
institui¢cdes vinculadas a avalia¢do da sustentabilidade organizacional.

Fonte: Adaptado de Wehling et al. (2009).

Na literatura sobre sustentabilidade empresarial, a dimensdo social

da

sustentabilidade é frequentemente utilizada como sindénimo dos conceitos de RSE (Bansal,

2005), ou de ética empresarial (Christensen et al., 2014). Alguns exemplos de aspetos sociais

na sustentabilidade organizacional, foram compilados na tabela 7.

Tabela 7- Aspetos da dimensao social na sustentabilidade

Aspetos — Dimensao
Social

Governanga cooperativa

-Transparéncia nas atividades organizacionais, a fim de
melhorar os relacionamentos com os stakeholder;

-Dar visibilidade as informacdes, seguindo as regras sobre
governanga corporativa e definindo as responsabilidades e
os comportamentos esperados.

Motivagao e incentivos

-Envolvimento ativo da gestdo com temas vinculados a
sustentabilidade, incentivando os colaboradores;
-Conhecer as necessidades e fatores de motivagao
relacionados com os colaboradores, com o objetivo de
implementar a sustentabilidade organizacional;

-Suporte da administracdo para agir de forma sustentavel,
por intermédio da disponibilizagao de recursos;
-Desenvolvimento de incentivos e sistemas de
recompensas.

Saude e seguranca

-Garantia da ndo existéncia de riscos para a saude e
seguranca dos colaboradores;

-Eliminacdo de condicdes que poderdo impactar
negativamente na saude dos colaboradores;
-Desenvolvimento de programas destinados  aos
colaboradores, com o objetivo de prevenir riscos e garantir
que permanecam saudaveis;
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Aspetos — Dimenséao

Social
Desenvolvimento do -Desenvolvimento do capital humano vinculado as
capital Humano questdes sobre sustentabilidade, por meio de programas

permanentes de educagdo, orientacdo ou formacao;
-Aplicag¢do de uma perspetiva transversal, por intermédio
da ampliacdo e enriquecimento das atividades, a fim de
tornar os colaboradores conscientes dos diferentes desafios
e questdes sobre a sustentabilidade organizacional.

Comportamentos Eticos -O comportamento ético, vinculado a sustentabilidade,
e direitos humanos refere-se aos pressupostos e principios relativos a

cooperagdo dentro da organizagdo e a0 comportamento em
relagcdo aos demais stakeholders (externos);
-Com relacdo a sustentabilidade, estabelecem-se como
elementos importantes: uma cultura baseada no respeito,
regras claras e justas, comportamentos dentro da
organizacao, distribui¢do justa dos lucros e valorizagao das
necessidades dos stakeholders;
-Respeito aos colaboradores, considerando as suas crengas
religiosas, género, nacionalidade e raca.

Cidadania corporativa  -Preocupag¢do com a manutengdo de subsidiarias noutros
paises, bem como a melhoria das condi¢des de vida da
sociedade;

-Apoio aos stakeholders e participagdo ou criagdo de
atividades relacionadas com a sustentabilidade para a
comunidade local.

Fonte: Adaptado de Baumgartner e Ebner, (2010).

As préticas empresariais que enfatizam a sustentabilidade ambiental abordam as
acOes da organizacao gue se concentram na protecdo da qualidade do meio ambiente e na
prevencdo de impactos nocivos para o ambiente. Os principais aspetos da dimenséao

ambiental da sustentabilidade, podem ser resumidos na tabela 8.
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Tabela 8- Aspetos da dimensdo ambiental na sustentabilidade

Recursos Utilizagao de energias e recursos
renovaveis, incluindo reciclagem

Emissoes Emissdes para a atmosfera, solo e
aguas, em virtude de atividades
corporativas

Lixo e Residuos Lixos e Residuos perigosos
oriundos de atividades
operacionais

Biodiversidade Impacto na biodiversidade devido
a operagdes empresariais

Fonte: Adaptado de Baumgartner e Ebner (2010).

As préticas da dimensdo econdmica da sustentabilidade traduzem-se em acGes
orientadas para o alcance do desempenho econdmicos. Alguns aspetos que compreendem a

sustentabilidade na perspetiva econdmica, sao descritos na tabela 9.

Tabela 9- Aspetos Sustentaveis com base na dimenséo econémica

Inovagdo e tecnologia -Adoc¢ao de melhores praticas e tecnologias
ambientais integradas, focalizadas numa produgao
limpa.

- Esfor¢cos em sustentabilidade vinculados a
pesquisa e desenvolvimento, objetivando a reduc¢do
dos impactos ambientais de novos produtos ou
atividades empresariais.

Colaboragao -Colaboragao e cooperagdo com parceiros de
negocios.
-Intercambio de informagdes e conhecimentos

Gestao do conhecimento -Atividades para a manutenc¢ao de conhecimentos
relacionados com a sustentabilidade;
-M¢étodos para planear, desenvolver, organizar,
manter, transferir conhecimentos especificos e
reforgar a base de conhecimento organizacional.

Processos -Definicao de processos e papéis para que as
atividades sejam conduzidas de forma eficaz e para
que cada funcionario saiba quais sdo as
expectativas da organizacdo em relacdo ao seu
desempenho;

-Adaptacgao dos processos de gestao para as
necessidades vinculadas a sustentabilidade;
-Integracdo da sustentabilidade nas rotinas da
organizacao.
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Aquisi¢do -Relacionamento com fornecedores com foco na
sustentabilidade;
-Focalizagdo sustentavel nas questdes relacionadas
as compras e a logistica.

Relatorios de Sustentabilidade  -Inser¢do de fatores sobre sustentabilidade e
divulgagdo em relatdrios especificos ou integrados

nos canais de comunicagdo da organizacao.
Fonte: Adaptado de Baumgartner e Ebner (2010).

Para concluir, como as pessoas nas organiza¢Oes sdo um dos recursos mais
importantes, e uma vez que os RH também podem tornar-se escassos ou podem ser
explorados nas organizacdes, a sustentabilidade acabou por se tornar uma preocupacao para
as partes interessadas nas pessoas nas organizacoes, no trabalho e nos sistemas de GRH. Em
sintese, tendo em conta as diversas questdes sobre a forma como as organizagdes aplicam os
conceitos da sustentabilidade as praticas de gestdo de recursos humanos, foram compiladas

no modelo (Figura 4) desenvolvido com base num estudo de (Ehnert, 2009).

Fatores internos Nivel Corporativo Nivel de GRH
e externos PR " "I
Eficiéncia, [Z1 Objetivos gerais da [ objetivos da [ Atividades de RH
competitividade sustentabilidade sustentabilidade
O Criagdo de valor, — D Responsabilidade,

Mu dangas desempenho, sucesso a [C] Atrair e reter talentos O ética e cuidado
longo prazo Diversidade
demograﬁcas L. O Olzterdlegilin}ideﬂg paraa ™ Ser reconhecida como uma L O Boas relagdes de
Estratégia de ;Z:: o;e%:‘t'e)w ("licenga organizagdo que atrai trabalho
Mercados d sustentabilidade profissionais O viobiidade
ercados de . personalizada O Reforgar a reputagio e a D global
trabalho restritos imagem de uma — Bem-estar do
oreanizacio — trabalhador
O Promover ] Manter uma forga de [ Saude e seguranga
Trabalho intensivo o dade ¢ trabalho sauddvel ¢ no trabalho
ransparéncia dutiva
pro
[ Criar relagdes de — D Qualidade do

ambiente de trabalho
confianca

C: idad tade d
Fracasso nos [J Melhorar a qualidade de o exae})ca::txma ¢ ¢ vontade de [] Eauilibrio entre a
sistemas de ensino vida vida pessoal ¢
profissional

D Investir nas competéncias D Remuneragdo
fc 1h 1
gﬁfu f“r‘?: de trabalho, atual [ Formagio e
desenvolvimento de
RH
D Aprendizagem ao
longo da vida

[ Evolucio de carreira

Figura 4-Modelo para representacdo da relacdo entre Sustentabilidade e Gestdo de Recursos Humanos, adaptado de
Ehnert (2009)
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1.4 Impacto das préticas de recursos humanos sustentaveis

Diversas preocupacdes tém surgido nas organizacdes, abrangendo questdes como as
mudangas climéticas, problemas ambientais, o crescimento populacional global, a
disparidade social, a pobreza e os desafios associados a expansdo da populagdo mundial.
Além disso, a concentracdo excessiva numa exploracéo eficiente e eficaz a curto prazo dos
recursos naturais, sociais € humanos nas organizacoes, tal como sugerido pelo mercado
tradicional, ndo € suficiente para garantir a sua eficacia. O modelo econdmico tradicional,
ndo é suficiente para assegurar a viabilidade organizacional a longo prazo (Docherty et al.,
2002; Dunphy & Griffiths, 1998; Hahn & Figge, 2011; Wilkinson, 2005). Na realidade,
existem muitas empresas a esforcarem-se por melhorar os impactos sociais e ambientais da
sua atividade, contudo os objetivos atingidos nem sempre séo os desejados, principalmente
devido a dois motivos: encaram 0s negdcios e a sociedade como elementos independentes e,
imaginam a responsabilidade social empresarial de uma forma genérica fora da estratégia da
organizacdo (Porter & Kramer, 2007).

As forcas motrizes que levam as empresas a adotar praticas de GRH sustentaveis séo
semelhantes as do modelo Triple Bottom Line. A consciéncia ambiental assenta nos
resultados ambientais, a consciéncia social nos resultados sociais e a manuten¢do ou atracao
de candidatos para a empresa assenta nos resultados econémicos, atendendo estes trés
elementos para fornecer a base tripla (Esen & Ozer, 2020).

Embora muitas empresas se tenham concentrado no potencial da sustentabilidade
para reduzir o impacto ambiental de uma organizacao, por exemplo, a pegada ecolégica ou
para reduzir o consumo de recursos e energia, poucas pensaram no que a sustentabilidade
significa para elas quando lidam com pessoas dentro ou talvez também fora das suas
organizacBes. Entretanto, ndo refletiram sobre o impacto que as estratégias de
sustentabilidade ambiental podem ter na forma como lidam com o0s aspetos sociais ou
humanos da vida empresarial (Ehnert et al., 2013). Atualmente, o papel das empresas ndo é
apenas a maximizagdo dos lucros e geracdo de riqueza, @ medida que as discussdes acerca
do desenvolvimento sustentavel avangam e alcancam dimensdes cada vez maiores, 0S
interesses e necessidades coletivas modificam-se e a opinido publica passa a pressionar e
exigir um comportamento responsavel, agregando os conceitos de responsabilidade social e
ambiental (Zamcopé et al., 2012). A ambicdo em impactar positivamente a sociedade e a

propria organizacdo implicam concentracdo por parte das organizacdes nos desafios
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estabelecidos a fim de os transformar em oportunidades de negdcio (Tavelin, 2012).
Efetivamente, a gestdo de organizacdes socialmente ndo responsaveis tornou-se dispendiosa,
conduzindo assim a uma lideranca que gere o risco. Esta Otica, é determinante para a
alteracdo de comportamentos internos, porém, a importancia atribuida aquele que é o seu
capital humano esté a conduzir as organizaces a politicas de recursos humanos direcionadas
para a motivacgao, formacao e conhecimento (Dunphy et al., 2003). Neste contexto, surgem
algumas questdes como: (1) serda uma decisdo acertada incorporar sempre a sustentabilidade
nas praticas empresariais?; (2) serdo as metas de sustentabilidade e os objetivos de
rentabilidade contraditorios?; e (3) até que ponto sdo sustentaveis as praticas empresariais
de sustentabilidade?. Anteriormente, a opinido centrava-se nas questdes de sustentabilidade
conduzirem a um aumento dos custos e, consequentemente, a uma diminui¢do dos lucros
das organizacfes empresariais, no presente, assegura-se que os objetivos de sustentabilidade
e rentabilidade ndo sdo de natureza contraditéria, no entanto, os proveitos financeiros da
sustentabilidade sdo de natureza a longo prazo.

A GRH sustentavel abrange a selecdo e o recrutamento, a formacdo e o
desenvolvimento, a avaliacdo do desempenho e a recompensa, 0s direitos humanos e a
seguranca e salde no trabalho. Posto isto, 0 Modelo Conceptual de Gestdo Sustentavel de
Recursos Humanos, desenvolvido por Esen e Ozer (2020), apresenta os resultados da GRH
sustentavel em quatro categorias integradas: resultados individuais (por exemplo, satisfacéo,
motivacdo e bem-estar dos RH, qualidade de vida, empregabilidade), resultados
organizacionais e econdmicos (por exemplo, rentabilidade, produtividade, satisfacdo dos
clientes, vantagem competitiva sustentada), resultados sociais (por exemplo,
empregabilidade a longo prazo, trabalho voluntario, qualidade de vida, satde publica, justica
social e igualdade) e resultados ambientais (por exemplo, consumo de energia e papel,
produtos e servicos ecoldgicos, reducdo das deslocacdes para o trabalho). A GRH
sustentavel tem sido principalmente associada a resultados positivos, negligenciando 0s
potenciais resultados negativos (Mariappanadar, 2014). Assim, as praticas de GRH
sustentavel podem facilitar a criacdo e preservagdo de valor (econdmico), a utilizacdo
eficiente de energia e praticas ecoldgicas (ambiental), a criacdo de um ambiente de trabalho
positivo e a contribuigdo para o desenvolvimento da comunidade (social) (Stahl et al., 2020).
A dimenséo social da GRH sustentavel abrange tanto elementos internos, isto €, a forma
como as pessoas sao tratadas enquanto grupo de partes interessadas internas, como externos,
ou seja, a forma como as necessidades das partes interessadas externas séo tidas em conta

(Stahl et al., 2020). A transparéncia das praticas de GRH também € salientada como um
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elemento essencial da sustentabilidade o que poderia ajudar os colaboradores a avaliar a
equidade das préticas de GRH e a justica organizacional (Jérlstrom et al., 2018).
Salienta-se que as praticas estratégicas de GRH, tais como o alto desempenho das
praticas de trabalho, utilizadas para melhorar o desempenho organizacional tém impactos
positivos ou sustentaveis e negativos ou insustentaveis no bem-estar dos colaboradores.
Algumas perspetivas sobre os efeitos simultaneos das praticas de GRH na sustentabilidade
das empresas sdo o envolvimento e motivacdo dos colaboradores. Nesta perspetiva as
praticas de GRH que promovem o envolvimento e a motivacdo dos colaboradores tém um
impacto positivo tanto na produtividade quanto na sustentabilidade, ou seja, colaboradores
envolvidos e motivados tendem a ter um melhor desempenho e estdo mais propensos a adotar
comportamentos sustentaveis no local de trabalho, como economia de energia, reducéo de
desperdicios e uso eficiente de recursos, desenvolvimento de aptiddes e formacao, portanto,
investir no desenvolvimento de aptidGes dos colaboradores e fornecer formacao adequada
pode ajudar as organizagfes a criar uma cultura de sustentabilidade. Os programas de
formacdo podem abordar questdes relacionadas com o meio ambiente, ética,
responsabilidade social e praticas sustentaveis. Isto capacita os colaboradores a contribuirem
para os objetivos de sustentabilidade da empresa e a adotarem comportamentos mais
sustentaveis nas suas tarefas diarias. De seguida, as praticas de GRH que promovem a
diversidade e a inclusdo tém sido associadas a melhores resultados em sustentabilidade,
estudos revelam que as empresas diversificadas em termos de género, origem étnica e
background cultural tendem a ser mais inovadoras e criativas, 0 que pode levar a solugdes
mais sustentaveis. Além disso, uma cultura inclusiva incentiva a participagdo de todos 0s
colaboradores na tomada de decisfes sustentaveis e no compromisso com o0s valores da
empresa. Por outro lado, a promocéo de salde e bem-estar dos colaboradores, também esta
relacionado a sustentabilidade. As praticas de GRH que priorizam a saude fisica e mental
dos colaboradores contribuem para um ambiente de trabalho mais saudavel e produtivo. Por
conseguinte, empresas que adotam politicas de equilibrio entre trabalho e vida pessoal,
programas de bem-estar e apoio ao desenvolvimento pessoal demonstram preocupagdo com
0 bem-estar global dos colaboradores e, consequentemente, com a sustentabilidade a longo
prazo. Além disso, praticas de GRH que promovem a participacdo dos colaboradores e a
comunicacgdo aberta também podem ter efeitos positivos na sustentabilidade. Incentivar os
colaboradores a compartilhar ideias, sugestdes e preocupacdes relacionadas com a
sustentabilidade cria um ambiente de colaboracdo e aprendizagem mdtua. Essa participagdo

pode levar a melhorias nas praticas sustentaveis da empresa, a identificacdo de novas
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oportunidades e a resolucdo de problemas (Appelbaum et al., 2000; Guest, 1997; Wood et
al., 2012).

As organizacOes investem, cada vez mais, em PGRH socialmente responsaveis, que
valorizam o bem-estar dos seus colaboradores e apostam no seu desenvolvimento (Frangieh
& Yaacoub, 2019). Efetivamente, as praticas e politicas de GRH tém um impacto
consideravel nos niveis de bem-estar dos colaboradores, principalmente as que se encontram
relacionadas com o processo de avaliacdo de desempenho. Quando os colaboradores
percecionam que a organizacao os valoriza e trata com respeito e justica sentem-se mais
satisfeitos e comprometidos com a organizagéo, eliminando assim o sentimento de abandono
e intencéo de deixar de fazer parte da organizagédo (Bernd & Beuren, 2021). A preocupagéo
com a salde e seguranca laboral, a aprendizagem continua, o desenvolvimento de carreira e
um sistema de recompensas justo, por parte das organizacdes, levam os colaboradores a
demonstrar um esforco acrescido para alcangar as metas organizacionais (Barrena-Martinez
et al., 2017). O bem-estar social, engloba a qualidade do relacionamento da pessoa com a
sociedade e a sua percec¢do sobre a aceitacdo e importancia que tem para determinado grupo
social (Souza & Moraes, 2019). Neste sentido, quando se analisa 0 bem-estar em contexto
laboral, é fundamental considerar o local onde as pessoas desempenham funcdes, porque
quando o trabalhador se sente confortavel tende a melhorar o seu desempenho, a autonomia
e participacdo, quando os colaboradores tém responsabilidades e se sentem envolvidos na
tomada de decisdo, manifestam niveis de compromisso organizacional mais elevados, o
ambiente de trabalho caracterizado por um bom relacionamento interpessoal com a chefia e
0s pares, e as condicOes de trabalho justas no que diz respeito a avaliacdo de desempenho,
ao salario, horario de trabalho, incentivos e o equilibrio entre vida pessoal e profissional
(Devotto et al., 2020).

E fundamental investir em PGRH socialmente responsaveis que promovam a
diversidade e a inclusdo, fomentem o equilibrio entre a vida profissional e pessoal e invistam
na formacdo e desenvolvimento, porque estas praticas sdo as mais valorizadas pelos
colaboradores e as principais responsaveis pelo bem-estar em contexto laboral. E através do
desempenho dos colaboradores que a organizagdo consegue atingir 0s seus objetivos, pelo
que é fundamental desenvolver procedimentos que permitam identificar onde se quer chegar
e 0 que € necessario fazer para atingir os objetivos que se pretendem (Vuong et al., 2020).
Sendo assim, a avaliagdo do desempenho permite melhorar a performance individual e
conhecer a contribuicdo dos colaboradores para atingir os objetivos da organizagao (Ahmed

& Sattar, 2018). Além disso, permite alinhar o desempenho dos colaboradores com a
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estratégia organizacional e justificar a tomada de decisdo relativamente a outras praticas de
GRH (Stewart & Brown, 2020). Esta pratica assume um papel crucial no sucesso
organizacional, uma vez que quando o0 mesmo é considerado justo e preciso, contribui para
aumentar a satisfacdo com o trabalho e diminuir as intenc6es de turnover (Diamantidis &
Chatzoglou, 2019). Quando os colaboradores percecionam que a sua AD é transparente e
precisa consideram que 0 processo constitui uma mais-valia para o seu desenvolvimento e
também da propria organizacdo, no entanto se ndo se reveem, nem aceitam os critérios e 0s
procedimentos pressupdem que 0 mesmo € injusto e tém tendéncia para desvalorizar a
avaliacdo (Riyanto et al., 2017). E essencial de igual forma, permitir que os avaliados
contestem as decisfes decorrentes da mesma se as considerarem injusta. Perante o exposto,
é possivel afirmar que uma organizacdo que possui PGRH socialmente responsaveis honra
os direitos dos seus colaboradores e providencia que o processo de avaliacdo de desempenho
seja justo, preciso e sem qualquer tipo de enviesamento, pois verifica-se que existe uma
associacao positiva entre as PGRH socialmente responsaveis e a satisfacdo dos
colaboradores com a precisdo do processo de Avaliacdo de Desempenho (Dias & Toni,
2018).

Atualmente, um dos principais desafios dos gestores de RH é manter 0s seus
melhores talentos pelo maximo periodo de tempo, porque a saida dos mesmos além de
implicar elevados custos para a organizacao, decorrentes de novo processo de recrutamento
e selecdo (R&S), afeta a performance organizacional e, consequentemente, a sua
produtividade (Top et al., 2020). Para fazer face a esta situacdo, as organizagdes necessitam
de renovar a forma como gerem os seus RH, sendo neste contexto que as PGRH socialmente
responsaveis comecam a ganhar destaque, pois existe evidéncia estatistica de que as mesmas
se encontram negativamente associadas as inten¢6es de turnover (Cherif, 2020; Loan, 2020).
Além demais, 0 sucesso das organizacdes ndo depende apenas da atracdo de profissionais
qualificados, mas principalmente da criacdo de estratégias que permitam o seu
desenvolvimento e retencdo, pelo que é necessario promover um ambiente atrativo onde as
pessoas desejem trabalhar (Aziz et al., 2021).

O impacto global das atividades empresariais, por exemplo, altera¢des climaticas,
reducdo da biodiversidade, danos irreversiveis nos ecossistemas naturais, acelerou a
discussdo em torno da questdo "Quando € que o comportamento empresarial sustentavel é
economicamente racional?" (Collier, 2010). As proprias organizagbes empresariais
apresentaram razGes como a criagdo de valor, o desempenho e o sucesso empresarial a longo

prazo, a legitimidade para a acdo de gestdo, criando responsabilidade e transparéncia,
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melhorando a qualidade de vida dos colaboradores e das sociedades (Ehnert, 2009). Num
contexto econdmico, algumas questdes a favor da sustentabilidade é que o comportamento
empresarial sustentavel pode ajudar a:
* Reduzir os custos (através da redug¢ao do consumo de recursos como a energia
ou da reducdo dos residuos),
* Reduzir os riscos de perda de legitimidade social (internalizando os custos do
impacto no ambiente natural e social), e
*Criar valor (tornando o produto/servigo mais ecologico e atraindo assim
consumidores dispostos a pagar precos mais elevados ou respondendo a necessidades
como as da "base da pirdmide"”, que ndo tinham sido satisfeitas anteriormente).

A gestdo sustentavel de recursos humanos encontra desafios notaveis quando as estraté-
gias propostas exigem uma mudanca profunda na mentalidade ou ndo se alinham com o
modelo econdmicos convencional de mercado. Em termos mais simples, essa gestdo enfrenta
obstaculos significativos, quando as solugbes benéficas para todos séo incertas ou dificeis
de alcangar.

Paralelamente, tem-se enfatizado o papel crucial dos colaboradores na condugéo da
transformacédo das organizacGes em direcdo a sustentabilidade ambiental (Dumont et al.,
2017; El-Kassar & Singh, 2019). A gestdo de topo desempenha um papel de grande
influéncia no sistema de gestdo ambiental, uma vez que impulsiona a mudanca efetiva dos
colaboradores, apoia as transformacg6es culturais na organizacao, estabelece sistemas que
incentivam comportamentos ambientalmente responsaveis, promove formacgdes com base
em analises de necessidades e intensifica a comunicacao interna na organizacao. A equipa
de lideranca serve como o modelo a ser seguido pelos colaboradores e deve estar
familiarizada com técnicas, politicas e procedimentos que ajudam a consolidar a ideia de
responsabilidade ambiental junto dos colaboradores. Coletivamente, trabalham para mudar a cultura
organizacional e torna-la mais orientada para a sustentabilidade (Daily & Huang, 2001). As praticas
ambientais compreendem, assim, uma série de a¢Ges promovidas pela organizacdo que visam
aumentar a consciencializacdo e a acdo ambiental dentro e fora da empresa. Existem trés abordagens
distintas para a gestdo ambiental nas empresas: (1) Controlo da poluicdo; (2) Prevencdo da
poluicéo e, (3) Abordagem estratégica. A Ultima dessas abordagens envolve a consideragao
dos problemas ambientais como uma questdo estratégica para a empresa, relacionada
procura de vantagens competitivas no cenario atual ou futuro do negocio (Barbieri, 2011).
As organizacgdes tém intensificado seus esforgcos ao adotar diferentes modelos de gestdo

ambiental, como a Producdo Mais Limpa, Ecoeficiéncia, Avaliacdo do Ciclo de Vida do
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Produto, Responsabilidade Compartilhada, Logistica Reversa, Sistemas de Gestdo
Ambiental e outras ferramentas. Esses modelos e conceitos orientam as atividades
administrativas e operacionais das empresas para alcancar metas definidas, direcionando as

suas decisdes em relacdo as questdes ambientais (Barbieri, 2011).

Diversos fatores de RH podem influenciar o curso e a implementacdo do sistema
ambiental em cada organizagdo. Isso inclui o suporte organizacional, que engloba todo o
apoio fornecido pela organizacgdo a sua estratégia ambiental, bem como a cria¢éo de progra-
mas de recompensas e incentivos com foco ambiental. Por exemplo, a realizacdo de ativida-
des de team building na natureza ou a criacao de rankings para destacar as equipas mais
sustentaveis. Essas iniciativas podem influenciar o comportamento dos colaboradores, uma
vez que atuam como motores de motivacdo, encorajando-os a adotar praticas ecologicamente
corretas. Além disso, o conceito de "conectividade com a natureza”, como mencionado por
Guiness em 2009 com base em diversos autores, esta relacionado a ideia de que os colabo-
radores podem reduzir o seu impacto ambiental nos respetivos estilos de vida por meio de

mudangas de comportamento e crengas.

Geralmente, as grandes organizacdes influenciadas principalmente por consideracfes
econdmicas, tém tendéncia a adotar praticas e procedimentos que sdo mais sustentaveis em
termos ambientais. Tém a capacidade de implementar iniciativas e formacdes para 0s seus
colaboradores de forma mais agil. Tém uma posicdo econémica mais sélida o que permite
que recuperem 0s seus investimentos de forma mais rapida do que as pequenas e médias
empresas. Isso possibilita que elas forne¢cam aos colaboradores as ferramentas necessarias
para estabelecer um sistema de gestdo ambiental eficaz na organizacdo (O'Donohue &
Torugsa, 2015).

As préaticas ambientais também exercem influéncia sobre a compatibilidade, que se
refere a capacidade de uma inovacao ser vista como algo que se harmoniza com os valores,
experiéncias e necessidades da organizacdo. 1sso ocorre porque a organizacdo tende a adotar
tecnologias e préaticas que estejam alinhadas com seu conhecimento operacional e estratégia
de negécio (Lin & Ho, 2011). E de extrema importancia que os RH se reconhecam como
agentes de mudanca e assumam um papel alinhado com a estratégia corporativa, uma vez
que isso serd fundamental para garantir o continuo e bem-sucedido crescimento da

sustentabilidade ambiental nas organizagdes (Haddock-Millar et al., 2016).
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A tabela 10 fornece uma visdo abrangente das ideias de varios autores sobre a
importancia das praticas de RH sustentéveis.

Tabela 10- A importancia das Préaticas de RH Sustentaveis

Citacéo

Autor

Préticas de RH sustentaveis sdo um investimento no futuro
da empresa, na motivacdo dos colaboradores e na confi-
anca dos clientes.

(Cascio, 2019)

Praticas de RH sustentaveis promovem a retencédo de talen-
tos e a satisfacdo dos colaboradores, tornando as empresas

(Jackson et al.,

mais competitivas. 2011)

A integracdo de metas ambientais nas préaticas de RH pode )
reduzir o consumo de recursos e minimizar o impacto am- (Renwick et
biental. al., 2013)

Empresas comprometidas com a sustentabilidade incorpo-
ram a responsabilidade social nos seus processos de recru-
tamento e selecéo.

(Shrivastava
& Hart, 1995)

Préaticas de RH alinhadas com a sustentabilidade podem

melhorar a reputacdo da empresa e atrair consumidores (Paillé et al.,

conscientes. 2014)

A gestdo de recursos humanos sustentavel esta correlacio- (Delery &

nada com um melhor desempenho ambiental e econémico Roumpi,
2017)

A sustentabilidade é um componente essencial da estraté-
gia de negocios e deve ser integrada nas préaticas de RH
para alcancar sucesso a longo prazo.

(Maley, 2014)

Préaticas de RH sustentaveis ndo sdo apenas um imperativo
ético, mas também uma estratégia de negdcios inteligente
para o futuro.

(Cooperrider
& McQuiaid,
2012)

As préticas de RH sustentaveis sdo um investimento no ca-
pital humano e no capital natural, essenciais para a prospe-
ridade duradoura.

(Hart, 2005)
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CAPITULO |11 - ABORDAGEM METODOLOGICA
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2. Objetivos

A definicdo das questdes de investigacdo € um dos passos mais importantes num
estudo de caso, sendo tdo importante na construcdo da teoria quanto na pesquisa de teste de
hipoteses (Yin, 2003).

No seguimento do exposto, a presente dissertacao pretende identificar o impacto das
praticas sustentaveis na GRH nas organizacdes; discutir em que medida as organizacdes
promovem as préticas de sustentabilidade e analisar as experiéncias laborais das pessoas
com base nas praticas sustentaveis existentes.

A questdo de investigacdo que norteia o estudo é saber “Quais sao as praticas de RH
sustentaveis utilizadas nas organizagdes e de que forma impactam?”, tendo os seguintes

objetivos especificos subjacentes:

e ldentificar as praticas sustentaveis de RH existentes na organizacgao:

Nesta questdo pretende-se compreender e descrever as iniciativas e agdes relacionadas com
a sustentabilidade, que sdo adotadas pela area de Recursos Humanos (RH) dentro de uma
organizacdo. Nesse contexto, as praticas sustentaveis de RH referem-se a estratégias,
politicas e acdes que visam promover a sustentabilidade ambiental, social e econdmicos no

contexto organizacional, como ja referido ao longo da dissertacéo.

e De que forma os colaboradores percecionam a existéncia destas praticas considerando

o0 seu nivel de importancia, aplicabilidade e conhecimento?

Esta questdo tem como objetivo investigar como os colaboradores compreendem as préaticas
sustentaveis identificadas anteriormente na organizacdo, avaliando a sua importancia,
aplicabilidade e nivel de conhecimento sobre elas. Os aspetos a serem considerados nas

dimensdes mencionadas sdo 0s seguintes:

a. Nivel de importancia: Refere-se a percecdo dos colaboradores em relacéo a

relevancia das praticas sustentaveis de RH. Nessa dimensdo, pretende-se
entender se os colaboradores consideram as praticas sustentaveis como algo
prioritério e essencial para a organizacao e se acreditam que elas efetivamente

contribuem para um ambiente de trabalho mais sustentavel e consciente.
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b. Aplicabilidade: Esta dimensdo avalia como os colaboradores consideram a
possibilidade de aplicar as préaticas sustentaveis no seu dia a dia de trabalho. Envolve
guestionar se eles entendem como essas praticas podem ser implementadas nas
respetivas atividades quotidianas, se veem oportunidades de colocé-las em préatica e
se percebem que a organizacgdo oferece suporte e recursos para a sua implementacéo.

c. Conhecimento: Por ultimo, esta dimensdo refere-se ao nivel de conhecimento que
os colaboradores tém sobre as préaticas sustentaveis de RH. Procura-se desta forma,
avaliar se os colaboradores estdo cientes das iniciativas existentes, se conhecem os
objetivos e beneficios dessas praticas, e se receberam informacbes e
formacdes/indicacdes adequadas para compreendé-las e aplica-las.

e De que forma os colaboradores percecionam os efeitos das praticas de RH sustentaveis?

Esta questdo visa compreender como os colaboradores percebem e interpretam os resultados
ou impactos das préaticas sustentaveis de Recursos Humanos (RH) implementadas pela or-
ganizacdo. Procura compreender como os colaboradores percebem os efeitos das praticas de
RH sustentaveis em termos de sustentabilidade ambiental, social e econémica. Alguns aspe-

tos que podem ser explorados incluem:

a. Consciéncia ambiental: Investigar se os colaboradores percebem que as préaticas

de RH sustentaveis tém um impacto positivo na consciencializacdo ambiental e
na reducdo do impacto ambiental da organizacado. Isto pode envolver a perce¢édo
de que a organizacdo adota medidas para economia de energia, gestdo de resi-
duos, uso de materiais sustentaveis, entre outras praticas direcionadas para a sus-
tentabilidade ambiental.

b. Responsabilidade social: Verificar se os colaboradores percebem que as préaticas

de RH sustentaveis tém um efeito positivo na responsabilidade social da organi-
zacdo. Isso pode incluir a percecdo de que a organizacao apoia iniciativas sociais,
promove a diversidade e inclusdo, incentiva o voluntariado e procura impactar
positivamente a comunidade em que esta inserida.

c. Compromisso e orgulho: Avaliar se os colaboradores percebem que as préaticas

de RH sustentaveis contribuem para o seu compromisso e orgulho de fazer parte
da organizacdo. Isso pode envolver a percecdo de que a organizacdo valoriza a
sustentabilidade como um valor fundamental, que as praticas sustentaveis séo
bem divulgadas e reconhecidas, e que os colaboradores se sentem motivados por

fazer parte de uma empresa social e ambientalmente responsavel.
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d. Impacto pessoal e coletivo: Analisar se os colaboradores percebem que as prati-

cas de RH sustentaveis tém um impacto positivo nas suas proprias vidas e no
coletivo. Pode incluir a percecéo de que as praticas sustentaveis promovem um
ambiente de trabalho saudavel, o desenvolvimento de competéncias relacionadas
com a sustentabilidade, a melhoria da qualidade de vida dos colaboradores e a
construcdo de uma heranca positiva para as futuras geragoes.

2.1 Metodologia

Existem diversas abordagens e metodologias de investigacao utilizadas em diferentes
areas de estudo. As abordagens quantitativas e qualitativas sdo amplamente utilizadas na
pesquisa, no entanto, a abordagem quantitativa apoia-se na recolha e analise de dados
numericos, geralmente através de procedimentos estatisticos, enquanto a abordagem
qualitativa foca-se na compreensao aprofundada de fendmenos sociais complexos, através
da anéalise de dados ndo numéricos, como entrevistas, observacdes, analise de conteudo e
interpretacdo de resultados. Os métodos mistos, por sua vez, surgem de uma combinacéao
destas duas abordagens, que é o caso da investigacao sobre o impacto das préaticas de recursos
humanos sustentaveis nas organizacdes. Expdem uma perspetiva mais pragmatica, usando
questdes abertas e fechadas e agregam os métodos de recolha e interpretacdo de dados das

abordagens qualitativa e quantitativa (Creswell, 2008).

2.2 Técnica de Recolha de Dados

A recolha de dados é uma etapa essencial em qualquer pesquisa ou estudo, na medida
em que fornece informacdes relevantes para responder as questdes de pesquisa e alcancar 0s
objetivos do estudo. O primeiro passo numa pesquisa é a definicdo do objetivo e da
abordagem (quantitativa, qualitativa ou mista). O aspeto mais relevante da pesquisa
qualitativa € o conteudo interpretativo, e ndo 0 excesso de preocupacdo com o procedimento
(Thomas et al., 2009).

Para melhor compreensdo, € importante uma analise integradora, capaz de captar
todos os pontos de vista relevantes a partir de perspetivas de um grupo de pessoas, a fim de
se entender com clareza toda a sua dindmica (Godoy, 1995). Neste trabalho, foi utilizado o
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estudo de caso. E considerado uma investigagdo empirica que se inteira sobre um fenémeno
contemporaneo no seu contexto real (Yin, 1994). E a estratégia de investigacdo mais
adequada uma vez que o investigador tem pouco ou nenhum controlo sobre o fenémeno em
estudo (Yin, 1994). A metodologia de estudo de caso é adequada quando as questdes de
investigacdo procuram responder ao “Como” e “Porqué” sendo que estes tipos de questdes
pretendem relacionar ligagOes operacionais que devem ser descobertas e compreendidas e
ndo sendo consideradas meras repeti¢cdes ou incidéncias (Yin, 1994).

O estudo de caso utiliza varias fontes de evidéncia e beneficia do uso de técnicas de
recolha de dados, assim como, entrevistas, observacdo direta, questionarios, registos de
arquivo e andlise de documentos (Yin, 1994).

No caso desta pesquisa, 0 estudo de caso é explanatorio, uma vez que se tenciona
estabelecer uma relacdo causa e efeito entre os impactos das praticas de recursos humanos
sustentaveis e as praticas da empresa em estudo.

Existem varios tipos de estudo de caso, sendo eles, Unicos ou multiplos, holisticos (uma
unidade de analise) ou incorporados (vérias unidades de analise) e exploratdrios, descritivos
ou explicativos. Os estudos de caso exploratdrios pretendem definir questdes ou hipdteses
para uma futura investigacdo, os estudos de caso descritivos assentam numa descri¢ao
detalhada de um fendmeno inserido no seu contexto e, por ultimo, os explicativos procuram
estabelecer uma relacdo causa-efeito com a informacao (Yin, 1994).

Um método comumente utilizado na pesquisa, € 0 uso de questionarios, podem ser
definidos como instrumentos de recolha de dados com questbes pré-definidas em que o
respondente regista as suas impressoes, informac6es e dados a respeito do tema em estudo
(Gil, 2002). Esta técnica, que foi utilizada na pesquisa em causa, permite recolher
informac@es de um grande nimero de participantes de forma padronizada e quantificavel.

A utilizacdo de questionarios oferece algumas vantagens, primeiramente, consiste numa
abordagem eficiente para recolher dados de uma amostra grande, uma vez que é
administrado para varias pessoas em simultaneo. Além disso, a padronizacao das perguntas
garante que todos os participantes respondam as mesmas questdes, o que facilita a
comparacdo e anélise dos dados recolhidos. Contudo, € apenas uma das varias técnicas de

recolha de dados disponiveis.
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2.2.1 Dimensoes de Analise

As dimensdes de analise fornecem uma estrutura conceitual que permite investigar e
entender um problema ou fenédmeno de forma mais completa. Ao aprofundar as diversas
categorias ou variaveis relevantes, podemos obter uma visdo mais abrangente e profunda,
contribuindo assim para uma analise mais informada e fundamentada.

Existem diversas abordagens para avaliar a investigacao e a préatica (Shapiro et al.,
2007; Tucker & Lowe, 2014). Uma vez que trabalhos anteriores no dominio da GRH
consideram Util a comparacdo da literatura académica e pratica (Deadrick & Gibson, 2009;
Rynes et al., 2007; Tkachenko et al., 2017), esta é a abordagem adotada neste estudo.

Tendo por base a revisédo da literatura para os trés objetivos centrais de investigacao
foram estabelecidas um conjunto de dimensGes de analise a explorar, espelhadas na tabela

11, que permitiram a elaboracdo do questionario, apresentado em anexo.

Tabela 11- DimensGes de Anélise

Variaveis Autores

Sustentabilidade Empresarial Epstein e Roy (2001), Zahoor (2014), Jaenicke
(2013), Villalonga (2004)
Saude e Seguranga no  Cox e Cheyne (2000), Sowden e Sinha (2005),

Trabalho Zwetsloot (2003)

Satisfacdo no Trabalho Spector (1997) e Malheiro, J. (2009)

Compromisso Organizacional Mowday, Steers e Porter (1979), Carochinho,
Neves e Jesuino (1998), Rego e Souto (2004)

Criac8o de Valor Singh (2014), Will e Hielscher (2014), Lo e Sheu
(2007), Wolfe e Sauaia (2003)

Fonte: Elaboragao Propria

2.2.2 Procedimento e Instrumento de Recolha de Dados

Foi solicitada autorizacéo no sentido de proceder ao presente estudo nas empresas do
Grupo JAP, tendo sido dada abertura por parte do grupo para aplicacdo dos questionarios a

toda a populagdo do mesmo.
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A metodologia aplicada para o desenvolvimento da dissertagdo é de cariz quantitativo
e qualitativo, realizada através da aplicacdo de um inquérito por questionario aos
colaboradores das organizacdes Japgest, S.A., Entreposto SGPS, S.A., Jap Servicos
Partilhados, S.A. e Coracdo JAP. As organizagdes sao constituidas pelos seguintes nimeros
de pessoal ao servigo: 13 colaboradores (Entreposto SGPS, S.A.), 141 colaboradores (Jap
Servigos Partilhados, S.A), 182 colaboradores (Japgest, S.A.) e a Coragdo JAP, sendo uma
associacdo de solidariedade ndo contém empregados, apenas € constituida por elementos da
Direcdo e/ou Supervisao, cerca de 5. Além disso, foram realizadas entrevistas, de modo a
recolher informagdes sobre a existéncia das Préticas de RH sustentaveis nas organizacdes
mencionadas anteriormente. Os colaboradores encontram-se em distintos departamentos, e
em categorias profissionais diferentes desde assistentes técnicos a dirigentes. Todavia, com
0 objetivo de extrair conclus@es e insights relevantes para pesquisa em questao, recorreu-se

ainda a analise documental.

A opcdo pela metodologia quantitativa através da aplicacdo de um inquérito permitiu
recorrer a perguntas de resposta fechada, garantindo o anonimato dos participantes. Ja a
opcéo pela metodologia qualitativa através de entrevistas, € constituida por um conjunto de
questBes abertas, e teve o0 objetivo de recolher os dados necessarios sobre a caracterizacdo

das organizacdes.

A pesquisa quantitativa do estudo decorreu em cinco etapas: (1) construgéo e desenho
do questionario; (2) pré-teste do questionario (de forma a identificar inconsisténcia ou
complexidade nas questdes, ambiguidade na linguagem utilizada, perguntas supérfluas e
ajustar a dimensdo do questionario); (3) procedimentos de envio e acompanhamento do
questionario; (4) recolha e tratamento dos dados; (5) e analise dos resultados. O questionario
foi divido em trés sec¢des de forma a ser possivel responder aos objetivos pré-estabelecidos.
Na primeira sec¢do pretende-se caracterizar a amostra, utilizando questdes de forma a obter
dados demogréaficos dos inquiridos. Na segunda seccdo apresentam-se questdes
relativamente a existéncia das praticas de RH sustentaveis na organizacdo dos inquiridos, e
o nivel de importancia da existéncia das mesmas numa organizacdo, de forma a perceber o
nivel de conhecimento e importancia deste tipo de praticas para os colaboradores. Nesta
seccdo, existem questdes interligadas, na medida em que apensas se concordassem com a
afirmacdo da existéncia das praticas, surgiria uma nova questdo sobre a percecdo dessa
pratica no local de trabalho. Por ultimo, na terceira seccdo sao colocadas questdes de forma

a analisar o impacto das praticas de RH sustentaveis, a nivel pessoal e coletivo.
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O questionario foi divulgado via email, recorrendo a ferramenta de questionarios da
Microsoft — “Microsoft Forms”. Essa abordagem foi adotada para simplificar a participagao
dos colaboradores. Todavia, esse esforco resultou num total de 105 respostas. Importante
notar que o questionario foi configurado de forma que todas as questdes fossem de
preenchimento obrigatorio em todos os grupos, garantindo a integridade das respostas. O
questionario, apresentado em anexo, compreende 38 questdes e esta organizado em trés

secdes distintas.

De forma a avaliar a sustentabilidade da Gestdo de Recursos Humanos adotadas na
Japgest, S.A., Entreposto SGPS, S.A., Jap Servicos Partilhados, S.A. e Coracdo JAP, 0
questionario foi desenvolvido para analisar as praticas de RH sustentaveis identificadas no
estudo. Destina-se a fornecer informac@es valiosas sobre a eficacia das politicas e acdes de
RH das organiza¢fes mencionadas em termos de sustentabilidade, permitindo uma analise
aprofundada das praticas em vigor e das areas que podem exigir melhorias. Os colaboradores
foram solicitados a participar no inquérito, no qual avaliaram a presenca das praticas
mencionadas na sua organizacdo, bem como a percec¢do dessas praticas no local de trabalho
e a valorizacdo das mesmas, a nivel pessoal. Para isso, utilizou-se uma escala de
concordéncia de 5 pontos, indo de 1, que representa "discordo totalmente”, a 5, que indica
"concordo totalmente™. Essa escala permitiu aos inquiridos expressar o grau de acordo ou
desacordo com as praticas em questdo, fornecendo uma base sélida para a avaliacdo das
percecbes e opinides dos colaboradores sobre o0 assunto em analise.
Através deste método de avaliacdo, seréd possivel identificar oportunidades para otimizar a
gestdo de recursos humanos com um foco renovado na sustentabilidade e na

responsabilidade social.

No que concerne as entrevistas, estas sdo uma ferramenta de recolha de dados
flexivel, baseada em conversas estruturadas (Cohen et al., 2007). As entrevistas foram
conduzidas a 3 colaboradores com funcges distintas na empresa Japgest, S.A., distribuidos
entre os departamentos de Recursos Humanos e Qualidade. Apesar de existir um guido de
entrevista, apresentado em anexo, estruturado com perguntas pre-definidas, durante o
decorrer das conversas, incorporou-se questdes adicionais que surgiram de forma natural a
medida que as respostas se desdobravam. Esse método permitiu uma abordagem mais
flexivel e abrangente, possibilitando a obtencdo de insights valiosos sobre a empresa e as

suas praticas, além de garantir que nenhum aspeto relevante ficasse por abordar.
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CAPITULO IV — ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS
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3.1 Caracterizacdo do Estudo de Caso

De forma a ser possivel a recolha de informagbes, foram selecionadas quatro
empresas do Grupo JAP, denominadas de Jap Servigos Partilhados, S.A., Japgest, S.A.,
Entreposto SGP, S.A. e Coragdo Jap — Associacdo de Solidariedade. O Grupo JAP teve
origem no ano 1904 na cidade de Marco de Canaveses, situada no norte de Portugal.
Atualmente, a sua presenca estende-se por todo o pais, representando 16 marcas da industria
automobilistica. Além disso, possuem a Matrizauto, que é a maior megastore de veiculos
semi-novos, e o master franchise da Sixt Rent-a-Car em Portugal. Sofreram um processo de
internacionalizacdo, em 2010, com a Automatriz em Angola. Neste momento, 0 grupo esta
presente em diversos paises, incluindo Angola, Mogambique, Uganda, Tanzania e Quénia.
Enquanto organizacdo centendria, 0 Grupo JAP tem enraizada no seu ADN a missdo de
servir cada vez melhor o cliente, procurando crescer proporcional e permanentemente para
alcancar este objetivo. E constituido por mais de 3200 colaboradores, em 6 geografias
diferentes, com cerca de uma centena empresas e 200 estabelecimentos, em 85 localidades,
a lutar pelo objetivo comum de produzir com sustentabilidade, possibilitando dar corpo a
missao de satisfazer os clientes e obter resultados que sustentem o crescimento e a promogao
do bem-estar dos colaboradores, uma vez que, para o Grupo JAP, as pessoas séo o principal

ativo.

A metodologia do presente projeto assenta numa estratégia de investigacao
quantitativa uma vez que, consiste num processo de recolha e tratamento de dados
observaveis e quantificaveis (Freixo, 2011). E classificada como explanatdria e descritiva.
Este tipo de pesquisa permite desenvolver e aprofundar de uma forma mais completa o tema
em estudo, uma vez que a componente tedrica conjugada com a componente analitica:
recolha e analise dos dados, permite chegar a novas e variadas abordagens, aprofundando
questdes relacionadas com o tema em questdo (Glaser, 2004; Glaser & Strauss, 1967;
Strauss, 1987). Relativamente aos dados utilizados no presente projeto estes sao de cariz
interno, sendo concebidos pelo 6rgdo empresarial onde foi desenvolvido o presente estudo

de caso, pelo Grupo JAP.
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3.2 Préticas de RH Sustentaveis existentes na Organizacao

Para obter uma visdo abrangente das Praticas de Recursos Humanos Sustentaveis
implementadas no Grupo JAP, realizou-se uma andlise documental e entrevistas com
membros-chave da organizacdo. Essas abordagens de pesquisa permitiram ndo apenas
identificar as praticas atuais de RH relacionadas com a sustentabilidade, nas vertentes social,
ambiental e econdmica, mas também esclarecer a sua implementacéo, impacto e integracédo

dentro do contexto do Grupo JAP.

3.2.1 Vertente Social:

Os valores a respeitar e que norteiam a atividade deste grupo empresarial sdo 0s se-
guintes: caracteriza-se por elevados padrdes de honestidade, integridade e lealdade, apos-
tando na qualidade e no rigor, com vista ao crescimento e evolugdo sustentaveis, que garan-
tam a exceléncia e eficacia do servigo prestado ao cliente. Assume, nas relacdes internas e
com terceiros, um comportamento eticamente responsavel e em conformidade com a lei,
pautando a atividade por um sentido de responsabilidade social. Neste sentido, todos 0s co-
laboradores deverdo colaborar entre si com base no respeito mutuo, correcdo e cortesia, es-
forcando-se para promover um ambiente de trabalho seguro, cooperante e positivo e para
solucionar eventuais problemas e conflitos de uma forma que considere e respeite os direitos
e interesses de todos os envolvidos. Segue uma politica de crescimento sustentavel, com forte
orientacdo para o futuro, na procura continua da exceléncia e da prestacdo do melhor servigo

ao cliente, pautada por orienta¢des do dominio da qualidade.

Responsabiliza-se por promover um ambiente de trabalho saudavel e competitivo,
assegurando a remunerac¢do adequada a cada funcdo e o crescimento profissional de cada
colaborador. Fomenta o progresso na carreira e propde-se a auxiliar os colaboradores no seu

desenvolvimento, aliando a sua vontade pessoal e ambicdo a formac&o disponibilizada.

No Cadigo de Etica e Conduta (Regulamento Interno) é mencionado o seguinte:

o “Sendo os Colaboradores o nosso ativo mais importante, assumimos como obje-
tivo prioritério a criacdo e sustentacdo de um clima organizacional e social de
bem-estar, que estimule o desenvolvimento profissional e pessoal de cada indivi-

duo e que reconheca e premeie o esfor¢o individual e coletivo, alicercado numa
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cultura forte baseada em valores de confianca, respeito matuo, responsabilizacéo,
desenvolvimento de objetivos e disciplina laboral.”

o “Colocamos o ser humano em primeiro lugar, reconhecendo os direitos e liber-
dade consagrados na Declaracao Universal dos Direitos Humanos das Nacdes
Unidas, respeitando a individualidade e diferenca de todos.”

o “Estamos empenhados em promover a igualdade de oportunidades para todos os
Colaboradores, livre de qualquer discriminacéo (de idade, raca, religido, género,
cor, nacionalidade, saude ou deficiéncia, orientacao sexual, opinido filosofica ou
politica, atividade sindical ou outros), sendo da responsabilidade de cada um man-
ter o ambiente de trabalho seguro, cooperante e positivo, respeitando os direitos e
interesses de todos.”

o “Cumprimos as leis, regras e politicas de seguranca ambiental, procurando causar
0 menor impacto possivel. No exercicio das suas funcées, os Colaboradores deve-
rdo empenhar-se na atenuagdo dos impactos da atividade da Organizagao sobre o
ambiente.”

o “Respeitamos as escolhas individuais de cada Colaborador, no entanto ndo sdo
permitidas atividades de cariz religioso ou politico no local e/ou horério de traba-
lho.”

Saude e seguranca no trabalho:

O Grupo assegura formas de gestao assentes nas melhores praticas dos setores onde
opera atraves da consolidacdo da sua longa experiéncia em atividades exigentes e de grande
rigor, contribuindo com a eficacia das suas operagdes para a satisfacdo de todos o0s seus
stakeholders (clientes, colaboradores, fornecedores, etc). Assim, o Grupo, no ambito da sua
atividade e da relacdo que mantém com terceiros, assume como compromisso de base para
a sua conduta empresarial, a promocéo de uma cultura de seguranca garantindo um ambiente
de trabalho seguro e saudavel dos seus colaboradores, clientes, fornecedores e outros. No

sentido da concretizacdo deste objetivo, compromete-se a:

e Assegurar a aplicacdo dos regulamentos, diretivas e legislacdo em vigor em matéria
de Seguranca e Saude no Trabalho;
e  Cumprir com os requisitos legais e outros requisitos inerentes a atividade, e promo-

ver um ambiente de trabalho seguro e saudavel;

55



Antecipar e prever riscos de saude e seguranca no trabalho, de acordo com os prin-

cipios gerais de prevencéo;

e Promover dindmicas que levem os colaboradores a assumir a responsabilidade pela
segurancga e saude, disponibilizando a empresa locais seguros e saudaveis;

e Promocdo de agOes de formacao/informagéo aos colaboradores sobre 0s riscos asso-
ciados ao seu posto de trabalho, bem como as medidas de prevencéo requeridas;

e Implementacdo de uma gestdo eficaz da seguranca com a consequente redugéo sus-
tentada dos acidentes de trabalho;

e Melhorar continuamente as condigdes de seguranca nas instalages do Grupo;

e Promover medidas que contribuam para a criacdo de uma Cultura de Seguranca;

e Posicionar-se como uma organizagao que constitua um exemplo para a sociedade e

0 meio empresarial em geral

Efetivamente, como se trata de uma proposta a aguardar aprovacao, podera sofrer alte-

ragoes.

Neste momento, implementa as seguintes préaticas de SST:

e Controlo de acidentes de trabalho (Registo Estatistico);

e Auditorias internas de rotina;

e Avaliacdo de risco por instalacéo;

e Consulta aos colaboradores anual;

e Gestdo de Equipamentos de Protecéo Individual;

e Formacdo SST (Ainda que esteja numa fase inicial, de momento ja iniciou for-
macao em meios de combate a incéndio e encontra-se em planeamento formacéo
primeiros socorros);

e Higienizag&o e limpeza das instalagdes e controlo de pragas;

e Medidas de autoprotecdo (Realizacdo de simulacros);

e Gestdo de meios de combate a incéndios.

Para além das praticas mencionadas, outras medidas importantes na organizagao sao:

e Facilidade em tirar férias;
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Direitos/licencas paternais;
Prémio conforme o desempenho;

Formacdes para melhorar e desenvolver as competéncias dos colaboradores;

A criacdo do Coracdo JAP — Associacdo de Solidariedade, teve origem na consciéncia

social e na vontade de promover acdes de solidariedade do Grupo JAP.

Promove ag0es de solidariedades como:

Programas de empréstimo para frequéncia do ensino superior;

Atribuicdo de material/mobiliario para criacdo de espaco de estudo para os filhos dos
colaboradores, dependente dos rendimentos do agregado familiar;

Campanhas de recolha de alimentos, para posterior distribuicdo a familias carencia-
das;

Bolsas de estudo destinadas aos filhos dos colaboradores do Grupo JAP e Entreposto,
bem como aos proprios e respetivos conjuges;

Voluntariado corporativo;

Iniciativas de sensibilizagdo (por exemplo, realizou h4 relativamente pouco tempo
uma iniciativa conjunta com a Associacdo Portuguesa de Lixo Marinho (APLM),
onde reuniu colaboradores, familiares e amigos numa atividade de limpeza da praia
em Oeiras. No qual, tiveram momentos educativos na Faculdade de Motricidade Hu-
mana da Universidade de Lisboa, que cedeu o espaco e posteriormente atividades
ludicas e jogos educativos de sensibilizacéo);

Formacdes (como por exemplo, temas relacionados com a gestdo adequada das des-
pesas mensais, saber escolher solucdes financeiras adequadas as necessidades e es-

tratégias de poupanca);

3.2.2 Vertente Ambiental:

Como forma de utilizagéo eficiente dos recursos, o grupo refere:

e Utilizacdo de torneiras com temporizador;

e A luz é controlada por sensor de movimento ou luminosidade na instalacao;
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Possui painéis solares em vérias instalagdes, nomeadamente em Paredes,
Guimardes, Alfragide; Torres Vedras, Marco de Canavezes, Penafiel, etc;

A 4gua da chuva é infiltrada a 100% no exterior das instalacdes;

Um dos principais objetivos das politicas de residuos passa por garantir que 0s
residuos tém um fim adequado reduzindo assim 0s riscos para a salde humana e
para 0 ambiente. Sendo assim, os residuos produzidos pela organizacdo sdo
separados adequadamente, e protegidos com acesso restrito. Sdo separados
conforme o codigo LER (Lista Europeia de Residuos), devidamente mencionados
nos ecopontos proprios, conforme tabela apresentada em anexo Ill. S&o
posteriormente transportados por duas empresas certificadas — CARMONA e
EGEO. Posto isto, existem residuos valorizaveis e residuos nao valorizaveis;
Nas oficinas os biddes sdo compostos por 200 litros, no qual é colocada uma
bacia de retencéo por baixo;

Detém seguro de Responsabilidade Ambiental;

O cddigo LER foi elaborado com vista a uniformizacéo da classificacao dos residuos,

facilitacdo da classificacdo dos RH e do preenchimento do Mapa Integrado de Registo de

Residuos (MIRR). No final do ano, é concebido este plano anual de residuos, denominado

de MIRR. Deve ser preenchido por produtores, transportadores, comerciantes/corretores e

operadores de tratamento de residuos, desde que abrangidos pela obrigacéo legal.

Partilha de Boleias:

O Grupo possui uma aplicagdo denominada de “carsharing”, no qual é possivel os

colaboradores colocarem o seu local de destino e as horas, de forma a ser possivel a partilha

de transporte entre colaboradores, o que ajuda para a diminuicdo da pegada de carbono.

Regime de Teletrabalho:

O Grupo permite o regime de teletrabalho, nas empresas de prestacao de servicos,

colocando a opc¢éo aos colaboradores de escolher uma semana mensalmente ou um dia por

semana.
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3.2.3 Vertente Econdmica:

e Os equipamentos informaticos adquiridos sdo selecionados conforme consumos
maximos pré-estabelecidos pela organizacao;

e Narelagdo com os clientes, todos os colaboradores devem ter como meta prioritaria
a maxima satisfacdo dos mesmos, sem com isso colocar em causa 0s principios
internos e a rentabilidade da organizacéo;

e Os colaboradores devem orientar-se para o cliente, tendo sempre em conta as
expectativas do mesmo relativamente a sua conduta, dentro de padrdes genéricos e
socialmente aceites, comportar-se de forma a manter e reforcar a confianca dos
clientes e fornecedores, e ainda contribuir para o eficaz funcionamento e boa imagem
do Grupo;

e A qualidade do servico e a relacdo com o cliente devem constituir-se, cumprindo 0s
padrdes éticos e socialmente aceites, atuando-se de boa-fé, com bom senso, isencéo,

responsabilidade e rigor para com todos os clientes, sem excecao;

3.3 Participantes - Questionario

O questionario foi conduzido em contexto empresarial, envolvendo diversas
organizacOes que fazem parte do Grupo JAP. Os participantes deste estudo representam uma
amostra diversificada de colaboradores que desempenham papéis fundamentais no ambito
corporativo interno das empresas do grupo.

Para a concretizacdo deste estudo, dos 341 colaboradores considerados como
populacdo em anélise, foram obtidos 105 inquéritos.

Na tabela 12, é possivel observar as caracteristicas da amostra considerada para este

estudo.
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Tabela 12- Caracteristicas demograficas da amostra

Variaveis

Empresa
(Departamento)

Nivel Etario

Antiguidade na
Empresa (Anos
Completos)

Jap Servicos Partilhados, S.A. (Contabilidade)

Coracdo Jap - Associacdo de Solidariedade

Japgest S.A. ou Entreposto SGPS (Recursos
Humanos)

Jap Servicos Partilhados, S.A. (Fiscalidade)
Jap Servicos Partilhados, S.A. (RAF)

Jap Servigos Partilhados, S.A. (Financeiro)
Jap Servigos Partilhados, S.A. (DMC)
Jap Servigos Partilhados, S.A. (RQI)

Jap Servigos Partilhados, S.A. (Crédito)
Jap Servigos Partilhados, S.A., S.A. (DSI)
Jap Servigos Partilhados, S.A. (PAF)

Jap Servicos Partilhados, S.A. (PCC)

Jap Servigos Partilhados, S.A. (Compras)
Japgest S.A. (Financiamento Auto)
Japgest S.A. (Qualidade)

Japgest S.A. (Marketing)

25 anos ou menos

Entre 26 a 30 anos

Entre 31 a 35 anos

Entre 36 a 40 anos

Entre 41 a 45 anos

Entre 46 a 50 anos

Mais de 51 anos

Menos de 1 ano

Entre 1 a 6 anos

Entre 7 a 13 anos

Entre 14 a 20 anos

Entre 21 a 28 anos

Mais de 29 anos
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%

38,09
2,86
18,10

2,86
3,81
5,71
4,76
0,95
6,67
4,76
1,90
0,95
1,91
3,81
1,91
0,95
27,62
24,76
10,48
14,29
13,33
4,76
4,76
14,29
60,95
11,43
4,76
6,66
1,91



Verifica-se, com base na tabela 12, que a amostra é constituida maioritariamente por
colaboradores do departamento de contabilidade da empresa Jap Servicos Partilhados, S.A.
com 38%, seguido do departamento de Recursos Humanos das empresas Japgest, S.A./
Entreposto SGPS, S.A. com 18%. Em termos de idade, foram obtidas mais respostas da faixa
etaria dos 25 anos ou menos, seguida de perto pela de 26-30 anos, 0 que era expectavel uma
vez que grande parte da populacdo do Grupo JAP se situa dentro destas faixas etarias.

Finalmente em termos de antiguidade, a maior parte das respostas veio de
colaboradores situados na faixa dos 1 a 6 anos, seguido da faixa menos de 1 ano e por fim,

a faixa 7 a 13 anos.

3.4 Praticas de RH Sustentaveis

3.4.1 Valorizagéo das Préticas de Recursos Humanos Sustentaveis

Nesta seccdo foi analisada a perce¢do dos colaboradores em relacéo a valorizagdo
das préticas de RH sustentaveis nas organizacdes.

A valorizagdo das praticas de recursos humanos sustentaveis desempenha um papel
crucial no mundo corporativo atual. A medida que a consciéncia ambiental, a
responsabilidade social e a equidade ganham destaque, as empresas estdo cada vez mais
focadas em adotar abordagens sustentaveis na gestdo de pessoas (Ehnert, 2009). Essas
praticas ndo apenas refletem um compromisso com valores éticos e responsaveis, mas
também tém o potencial de gerar impactos significativos nas operacdes e na reputacdo das
organizacOes. Nos dias de hoje, o risco de perda de reputacdo é uma questdo que nao deve
passar despercebida pelas empresas, uma vez que a divulgacdo nos meios de comunicagao
social e a partilha de informag6es sdo facilitadas pelas novas tecnologias (Ehnert et al.,
2013). Com base nas respostas dos colaboradores, na tabela 13, verifica-se uma elevada
valorizagdo da sustentabilidade e responsabilidade social. Em geral, os colaboradores
demonstraram uma significativa valorizacdo das praticas de RH associadas a
sustentabilidade e responsabilidade social, isso é evidenciado pelas percentagens
significativamente altas de respostas "Concordo” e "Concordo totalmente™ em varias

questoes.
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Surge a consideracdo, por parte das organizacdes, que a forca de trabalho € dotada
de valores, crengas, atitudes e objetivos individuais, abandonando assim a ideia de ser vista
apenas como simples recursos para alcancar os fins da organizacdo (Sousa et al., 2006). As
empresas tém se esforcado para implementar acBes que enfatizam a igualdade e a inclusao
de todos os colaboradores, atuar ativamente na prevengdo de qualquer forma de
discriminacgdo e desenvolver estratégias internas que incentivam a diversidade da forga de
trabalho, enquanto promovem o respeito pelas caracteristicas unicas de cada individuo
(Orazalin & Baydauletov, 2020). A Diversidade, Equidade e Inclusdo destaca-se, com
99,05% em termos de valorizagdo da promocdao destas préaticas, por parte dos colaboradores.
E notavel a importancia desse aspeto, para os inquiridos. E possivel observar o
reconhecimento de politicas de remuneracdo sustentaveis, com uma alta percentagem de
respostas "Concordo™(68,57%). Isso indica uma compreensdo por parte dos colaboradores
de como a remuneracao pode ser usada como uma alavanca para promover a sustentabilidade
e responsabilidade social. A divulgacdo das praticas de RH associadas a responsabilidade
social e sustentabilidade € valorizada, entendida através do percentual de respostas de
concordancia (91,43%), mas ainda ha uma percentagem significativa de colaboradores que
ndo concordam totalmente (68,57%).

Nesse sentido, 97,14% dos colaboradores demonstraram uma forte valorizacao, de
praticas que promovem o equilibrio entre vida pessoal e profissional, destacando a
importancia do bem-estar dos colaboradores. Além disso, embora a valorizacdo da formacéo
e desenvolvimento profissional nas areas de sustentabilidade e responsabilidade social seja
significativa, 88,58%, ainda ha espaco para melhorias, com uma percentagem consideravel
de respostas "Concordo totalmente™ menor (22,86%). A valorizacdo de Iniciativas de RS e
Sustentabilidade, € verificada pela maioria dos colaboradores que apoia estas iniciativas,
revelado um elevado grau de concordancia, 91,43%. Os colaboradores reconhecem a
importancia de as organizacGes estarem envolvidas em praticas que contribuam para o bem-
estar da comunidade e para a sustentabilidade ambiental.

Contudo, verifica-se uma valorizacdo significativa das praticas de RH sustentaveis
por parte dos colaboradores, com énfase na sustentabilidade, responsabilidade social,
diversidade, inclusdo e equilibrio entre vida pessoal e profissional. Para continuar a
promover e fortalecer essas préaticas, a comunicacéo eficaz, a formacéo e o desenvolvimento
profissional podem ser &reas de atencdo. A empresa pode beneficiar ao alinhar as suas

politicas de RH com as expectativas e valores de seus colaboradores.
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Tabela 13- Valorizacdo das Praticas de Recursos Humanos Sustentaveis

Nem
Discordo concordo Concordo
Totalmente Discordo ,nem Concordo Totalmente
% % discordo % %
%
1.1 Valorizo que uma organizacgéo disp0e de 0,95 0,95 8,57 58,10 31,43

praticas de saude e seguranca no trabalho para

além do que é estipulado por lei.

1.2 Valorizo uma organizagao que, no ambito 0,00 2,86 10,48 62,86 23,80
do recrutamento e selecéo, valoriza

candidatos com valores relacionados com

Responsabilidade Social e Sustentabilidade.

1.3 Valorizo uma organizagao que possua 0,00 381 13,33 57,14 25,72
politicas e procedimentos que valorizam os

colaboradores com valores de

Responsabilidade Social e Sustentabilidade,

por exemplo no ambito do sistema de

avaliacdo de desempenho e/ou incentivos.

1.4 Valorizo uma organizacao que estabelece 0,00 190 9,52 65,72 22,86
politicas de formacéo e desenvolvimento

profissional dos seus colaboradores nos

dominios da Responsabilidade Social e

Sustentabilidade.

1.5 Valorizo que uma organizagéo 0,00 0,00 2,86 41,90 55,24
implemente praticas que possibilitam o

equilibrio entre a vida pessoal e profissional,

por exemplo préaticas de flexibilidade no

horario, facilitacdo de alteracéo de férias ou

ndo contactar os colaboradores fora do seu

horério de trabalho.

1.6 Valorizo que uma organizagao, tenha 0,00 286 571 66,67 24,76
iniciativas de responsabilidade social e

sustentabilidade, como por exemplo

programas de reciclagem, voluntariado ou

colaboracdo com a comunidade.

1.7 Valorizo que uma organizagdo possua 0,00 0,00 10,48 68,57 20,95
politicas de remuneracao e beneficios que

incentivam praticas sustentaveis, como por

exemplo a reducéo do consumo de recursos.

1.8 Valorizo que uma organizagdo promova 0,00 0,00 0,95 66,67 32,38
praticas de Diversidade, Equidade e Inclusao.
1.9 Valorizo que uma organizagéo divulgue 0,00 0,00 8,57 68,57 22,86

praticas de RH associadas a responsabilidade
social e da sustentabilidade de forma
adequada.
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3.4.2 Percecdo da Existéncia das Préticas de Recursos Humanos Sustentaveis

E claro que as préticas de RH sustentaveis estdo bastante presentes e com um alto nivel
de percecdo por parte dos colaboradores. Conforme verificamos na Tabela 14, as organiza-
¢cdes demonstram um compromisso significativo com praticas de Responsabilidade Social e
Sustentabilidade, evidenciado pelas consideraveis percentagens de colaboradores que reco-

nhecem a existéncia dessas praticas em varias areas.

Conforme estabelecido pela Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) e outros pa-
drdes internacionais, é essencial que tanto os colaboradores quanto os gestores tenham
acesso a um ambiente de trabalho seguro e saudavel. Esse ambiente ndo consiste apenas
numa necessidade fundamental dos seres humanos, mas também cria as condi¢des ideais
para o desempenho de um trabalho produtivo e de alta qualidade. Reflete o0 compromisso da
empresa com 0 bem-estar dos seus colaboradores e a valorizagao dos seus recursos humanos
(Ehnert et al., 2013). A SST, embora avaliada positivamente, demonstra uma adesdo menor
em comparacao com outras areas. No entanto, mais de 40% dos colaboradores reconhecem
praticas implementadas pela organizacao além do que é estipulado por lei. Transmite assim,
que uma parte consideravel dos participantes identifica um compromisso adicional da orga-

nizacdo na promocdo de um ambiente de trabalho seguro e saudavel.

Efetivamente, as organizac6es devem adotar medidas que facilitem o equilibrio entre as
preocupacOes profissionais e familiares (Ehnert et al., 2013). A flexibilidade no equilibrio
entre a vida pessoal e profissional (questdo 2.5) € altamente percecionada por quase 80% dos
colaboradores. Esse valor sugere que a organizacado esta focada na promocao de um ambiente
de trabalho equilibrado. Por meio desta analise, fica claro que a maioria dos colaboradores
acredita que a organizacao valoriza o equilibrio entre a vida pessoal e profissional por meio
de praticas como flexibilidade de horarios, facilitacdo de alteracdes de férias e limitacdo de
contato com os colaboradores fora do horério de trabalho. O equilibrio entre a vida pessoal
e profissional pode ser definido como a satisfacdo e o bom funcionamento no trabalho e fora
dele, com um minimo de conflito inter-papéis (Sturges & Guest, 2004). Ou seja, a promog¢éo
de praticas em volta deste tema, pode contribuir para um ambiente de trabalho mais saudavel
e aumentar a satisfacdo dos colaboradores. N&o obstante, a organizacdo também pode con-
siderar a necessidade de esclarecer as suas politicas e praticas a fim de minimizar qualquer

incerteza por parte dos colaboradores.
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A promocao de iniciativas de responsabilidade social e sustentabilidade (questdo 2.6) €
bastante reconhecida, uma vez que registou uma elevada percentagem de colaboradores
(86%) a reconhecer a dinamizacao dessas atividades. Isso indica um compromisso forte com
a comunidade e o meio ambiente. E percetivel que a maioria dos colaboradores considera
gue a organizacgdo esta ativamente envolvida em iniciativas de RS e Sustentabilidade, o que
é um indicativo positivo de que a organizacao estd comprometida com esses valores, con-
tudo, a organizacao pode considerar melhorar a comunicacéo e a transparéncia em relacéo a
essas iniciativas, a fim de esclarecer qualquer incerteza entre os colaboradores e promover
um maior envolvimento nas agdes relacionadas com a Responsabilidade Social e Sustenta-
bilidade.

A promocao da diversidade, equidade e incluséo (DEI) tornou-se uma pauta fundamental
nas organizacdes em todo o mundo. Esses principios ndo apenas refletem valores de justica
e igualdade, mas também desempenham um papel crucial no sucesso e na sustentabilidade
das organizacGes. A diversidade da for¢a de trabalho é um meio para aumentar a produtivi-
dade das organizacdes e, quando bem promovida, podera constituir uma vantagem competi-
tiva (Saxena, 2014). Nesse sentido, a questdo 2.8, demonstra que a promocao de praticas em
torno deste tema, sdo percecionadas por uma parcela significativa de colaboradores

(69,53%), demonstrando um ambiente inclusivo na organizagao.

A divulgacdo adequada das praticas de RH associadas a responsabilidade social e sus-
tentabilidade demonstra um compromisso com a transparéncia. 1sso permite que as partes
interessadas, incluindo colaboradores, clientes, investidores e a comunidade em geral, en-
tendam o que a empresa esta a realizar em termos de sustentabilidade e responsabilidade
social. Esta divulgacdo adequada (questdo 2.9) é igualmente reconhecida pela maioria dos
colaboradores, o que é fundamental para consciencializar os colaboradores sobre os esforgos
da empresa nessa area. Embora algumas areas, como recrutamento e selecdo (questdo 2.2) e
politicas de remuneracdo (questdo 2.7), tenham percentagens de reconhecimento mais bai-
xas, ainda € importante notar que uma parcela significativa dos colaboradores reconhece a
presenca de praticas sustentaveis nessas areas. Pode justificar-se pelo facto de ndo estarem
plenamente cientes das iniciativas de sustentabilidade e responsabilidade social incorporadas
ao recrutamento e as politicas de remuneracdo, o que indica a necessidade de melhorar a
comunicacdo interna e consciencializacdo dos colaboradores sobre essas praticas. Além

disso, a organizacdo pode ndo ter integrado de forma eficaz essas praticas, resultando num
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baixo reconhecimento por parte dos colaboradores. Isso sugere a necessidade de alinhar me-
Ihor essas praticas com a cultura e os processos da empresa. A chave do sucesso para atingir
a sustentabilidade estratégica assenta no envolvimento e alinhamento dos recursos humanos
(Dunphy et al., 2003). Posto isto, é de salientar que incentivar os colaboradores a dar feed-
back e envolvé-los na formulacdo de politicas e praticas de RH sustentaveis pode aumentar
a aceitacdo e o reconhecimento dessas iniciativas. Por outro lado, no que diz respeito as
politicas de remuneracdo, os resultados, 35,24% de concordancia, 30,48% de discordancia e
34,28% de incerteza, podem indicar descontentamento dos colaboradores em relacéo a retri-

buicédo recebida pelo trabalho executado.

No geral, as respostas sugerem que a organizacdo estd comprometida com praticas de
Recursos Humanos sustentaveis, com enfase na responsabilidade social, sustentabilidade,
equilibrio entre vida pessoal e profissional, diversidade e inclusdo. O reconhecimento dessas
praticas pelos colaboradores € um indicativo positivo de uma cultura organizacional voltada
para a sustentabilidade e a responsabilidade social. E um sinal encorajador de que as suas
politicas de sustentabilidade estdo alinhadas com os valores e expectativas dos colaborado-
res, e pode ser uma base sélida para continuar a promover praticas sustentaveis no ambiente
de trabalho. No entanto, verifica-se em muitas questfes uma presenca relevante de incerteza,
indicando assim que ha uma caréncia de comunicacdo eficaz por parte da organizacao sobre
as suas politicas de sustentabilidade. Para abordar essa lacuna, a organizacao precisa de de-

senvolver estratégias de comunicacdo mais claras e eficazes.

Tabela 14- Percecdo da Existéncia das Praticas de Recursos Humanos Sustentaveis

Sim Né&o Na&o sei
% % %
2.1 A organizacao dispde de praticas de saude e 41,91 20,95 37,14
seguranca no trabalho para além do que € estipu-
lado por lei.
2.2 A organizacao, no ambito do recrutamento e 34,28 15,24 50,48
selecéo, valoriza candidatos com valores relacio-
nados com Responsabilidade Social e Sustenta-
bilidade.
2.3 A organizacdo possui politicas e procedimen- 45,71 23,81 30,48

tos que valorizam os colaboradores com valores
de Responsabilidade Social e Sustentabilidade,
por exemplo no &mbito do sistema de avalia¢do
de desempenho e/ou incentivos.
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Sim Nao N&o sei
% % %
2.4 A organizacgdo tem estabelecidas politicas de 47,62 12,38 40,00
formacéo e desenvolvimento profissional dos
seus colaboradores nos dominios da Responsabi-
lidade Social e Sustentabilidade.
2.5 A organizacao possui praticas que possibili- 79,04 1524 572
tam o equilibrio entre a vida pessoal e profissio-
nal, por exemplo praticas de flexibilidade no ho-
rario, facilitacdo de alteracdo de férias ou ndo
contactar os colaboradores fora do seu horério de
trabalho.
2.6 A organizacdo dinamiza iniciativas de res- 85,71 3,81 10,48
ponsabilidade social e sustentabilidade, como
por exemplo programas de reciclagem, voluntari-
ado ou colaboracdo com a comunidade.
2.7 A organizacgdo tem politicas de remuneracéo 35,24 30,48 34,28
e beneficios que incentivam praticas sustenta-
veis, como por exemplo a reducdo do consumo
de recursos.

2.8 A organizacdo promove praticas de Diversi- 69,53 9,52 20,95
dade, Equidade e Incluséo.
2.9 A organizacéo divulga as préaticas de RH as- 61,90 11,43 26,67

sociadas a responsabilidade social e da sustenta-
bilidade de forma adequada.

3.4.3 Percecdo das Praticas de Recursos Humanos Sustentaveis no Local de Trabalho

Das préticas identificadas como promotoras de bem-estar e beneficios dos
colaboradores, verifica na tabela 15, que quase na totalidade dos colaboradores (79,55%)
concorda (Concordo e Concordo totalmente) que sentem diretamente no seu posto de
trabalho as praticas de salde e seguranca além do que é estipulado por lei. Isso demonstra
que a organizagdo tem efetivamente implementadas medidas de seguranga no local de
trabalho que sdo percebidas e valorizadas pelos colaboradores. No mesmo sentido, 0s
colaboradores quando questionados acerca do recrutamento e sele¢éo, a maioria esmagadora
dos colaboradores (80,56%) concorda que sentem que a organizacdo valoriza candidatos
com valores relacionados aos temas responsabilidade social e sustentabilidade durante esse
processo. E evidente o reconhecimento por parte dos inquiridos, sobre a importancia desses
valores na selecdo de novos colaboradores. Em rela¢ao a afirmacao “Sinto diretamente no
meu posto de trabalho, que a organizacédo valoriza, mediante politicas e procedimentos 0s

colaboradores com valores de Responsabilidade Social e Sustentabilidade, por exemplo no
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ambito do sistema de avaliagdo de desempenho e/ou incentivos”, apresenta um resultado de
concordancia € de 81,25%., por meio de politicas e procedimentos, incluindo sistemas de
avaliacdo de desempenho e incentivos. Relativamente a formacdo em Responsabilidade
Social e Sustentabilidade, quase a totalidade dos colaboradores, 92%, concorda que sente
que a organizacdo estabelece essas politicas no local de trabalho. Isto reflete um forte
compromisso da empresa em capacitar os seus colaboradores nesse ambito.

No que concerne as praticas promotoras do equilibrio entre a vida Pessoal e
Profissional, 96,39% dos colaboradores estdo de acordo com a existéncia das mesmas no
local de trabalho. Isso destaca o compromisso da organizacdo com o bem-estar dos
colaboradores. Quanto a iniciativas de responsabilidade social e sustentabilidade, (76,67%)
dos inquiridos concorda que sente que a organizacdo procede a sua dinamizacdo, isso sugere
que os colaboradores percebem as a¢fes da empresa nesse sentido. Com base nos resultados
da questdo relativamente a percecdo dos colaboradores sobre politicas de remuneragédo e
beneficios que incentivam praticas sustentaveis no local de trabalho, a maioria expressiva
(83,79%) “concorda” ou “concorda totalmente” que nota a existéncia dessas politicas.
Embora uma minoria possa discordar ou estar indecisa (16,21%), a maioria reconhece 0
compromisso da organizagdo em promover a sustentabilidade por meio de um sistema de
remuneracdo. 1sso infere que a empresa esta alinhada com os valores de sustentabilidade e
que os colaboradores percebem isso como uma parte integral da cultura organizacional.

Além disso, 0 aumento da diversidade da forca de trabalho a nivel mundial coloca
varios desafios a GRH (Barkema et al., 2002). Predomina a concordancia, 88,04%, dos
inquiridos, quanto a promogdo de praticas de diversidade, equidade e inclusdo no local de
trabalho. Revela que os colaboradores reconhecem o comprometimento da empresa com a
valorizacdo da diversidade no contexto laboral. Por fim, verifica-se a subsisténcia de uma
comunicacdo adequada das praticas de recursos humanos vinculada a responsabilidade
social e sustentabilidade, na medida em que, a maioria dos colaboradores, 89,23%, manifesta
concordancia. Este percentual traduz que a comunicacdo interna estd a desempenhar um
papel eficaz na consciencializacdo do seu ativo mais importante. Contudo, é possivel
concluir que existe uma forte concordancia dos colaboradores com as praticas de RH
sustentaveis na organizacdo. Reflete um alinhamento significativo entre a empresa e 0s seus
colaboradores em relacéo a valores de responsabilidade social, sustentabilidade, seguranca,
inclusdo e equilibrio entre vida pessoal e profissional. Essa harmonia pode contribuir para
um ambiente de trabalho positivo e produtivo, bem como aumentar a satisfacdo e motivagao

dos colabhoradores.
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Tabela 15- Percecdo das Praticas de Recursos Humanos Sustentaveis no Local de Trabalho

3.1 Sinto diretamente no meu posto de
trabalho as praticas de salde e seguranca
no trabalho para além do que é estipulado
por lei.

3.2 Sinto diretamente no meu posto de
trabalho que a organizacdo, no ambito do
recrutamento e selecéo, valoriza
candidatos com valores relacionados com
Responsabilidade Social e
Sustentabilidade.

3.3 Sinto diretamente no meu posto de
trabalho, que a organizacéao valoriza, me-
diante politicas e procedimentos os cola-
boradores com valores de Responsabili-
dade Social e Sustentabilidade, por exem-
plo no &mbito do sistema de avaliagéo de
desempenho e/ou incentivos.

3.4 Sinto diretamente no meu posto de
trabalho, que organizacdo estabelece
politicas de formag&o e desenvolvimento
profissional dos seus colaboradores nos
dominios da Responsabilidade Social e
Sustentabilidade.

3.5 Sinto diretamente no meu posto de
trabalho, préaticas que possibilitam o
equilibrio entre a vida pessoal e
profissional, por exemplo préaticas de
flexibilidade no horario, facilitacdo de
alteracdo de férias ou ndo contactar os
colaboradores fora do seu horério de
trabalho.

3.6 Sinto diretamente no meu posto de
trabalho, que a organizacao dinamiza
iniciativas de responsabilidade social e
sustentabilidade, como por exemplo
programas de reciclagem, voluntariado
ou colaboragdo com a comunidade.
3.7 Sinto diretamente no meu posto de
trabalho, politicas de remuneracgéo e
beneficios que incentivam préticas
sustentaveis, como por exemplo a
reducdo do consumo de recursos.

Discordo
Totalmente

%

2,27

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

69

Nem

Discordo concordo, Concordo

%

2,27

0,00

6,25

6,00

1,20

7,78

2,70

nem

discordo

%
15,91

19,44

12,50

2,00

2,41

15,56

13,51

%

65,91

69,45

68,75

80,00

77,11

63,33

78,38

Concordo
Totalmente
%

13,64

11,11

12,50

12,00

19,28

13,33

5,41



Nem Concordo
Discordo Discordo concordo, Concordo Totalmente

Totalmente % nem % %
% discordo
%
3.8 Sinto diretamente no meu posto de 0,00 1,37 9,59 78,08 10,96
trabalho, que a organizacao promove
praticas de Diversidade, Equidade e
Incluséo.
3.9 Sinto diretamente no meu posto de 0,00 0,00 10,77 78,46 10,77

trabalho, que a organizacao divulga as
praticas de RH associadas a
responsabilidade social e da
sustentabilidade de forma adequada.

3.4.4 Impacto das Praticas de Recursos Humanos Sustentaveis na Organizacao

As préticas de RH sustentaveis nao sdo apenas importantes do ponto de vista ético e
social, mas também tém um impacto positivo no desempenho geral das empresas. Assim,
estas podem contribuir para o sucesso a longo prazo, para a resiliéncia nos negécios e o
desenvolvimento de uma cultura empresarial que valoriza a responsabilidade social e
sustentabilidade (Cooperrider, 2008). Além disso, as empresas com praticas de RH
sustentaveis estdo mais bem preparadas para atrair e reter talentos, tornando-se lideres no
seu setor (Cascio, 2019).

As respostas dos colaboradores, apresentadas na tabela 16, indicam uma viséo
geralmente positiva dos colaboradores em relacdo as politicas e praticas de recursos
humanos conectadas com responsabilidade social e sustentabilidade na organizacao.

Evidencia-se novamente, um alinhamento com valores de responsabilidade social e
sustentabilidade que a maioria dos colaboradores (62,86%) concorda que as politicas e
praticas de RH estdo alinhadas com os valores de responsabilidade social e sustentabilidade.
Isso sugere que a organizacdo esta no caminho certo em termos de integrar esses valores nas
suas operacdes. O alinhamento nesse contexto significa que a empresa adota e promove
ativamente esses valores em todos 0s aspetos. Garante que as praticas de gestdo de recursos
humanos estdo em conformidade com as normas éticas e ambientais, incluindo remuneracéao
justa, igualdade de oportunidades, diversidade e inclusdo, formacéo e desenvolvimento,
entre outros. Efetivamente, esta situacdo verificou-se ao analisar as respostas as questdes

anteriores quanto a sua existéncia e percecdo no local de trabalho.

70



Quando analisadas as respostas a afirmagdo “A organizacdo tem uma preocupagao
genuina na implementacdo de praticas de RH associadas responsabilidade social e
sustentabilidade”, estas nao diferem muito em relagdo a questdo anterior. Neste caso, a
resposta com maior percentagem (59,05%) foi “concordo”. Isto espelha um indicativo
positivo, demonstrando que os colaboradores percebem um compromisso auténtico e sincero
da organizacdo na adogdo e promocdo de politicas e praticas de Recursos Humanos que
estejam alinhadas com valores de responsabilidade social e sustentabilidade. Essa
preocupacdo genuina vai além de uma abordagem meramente superficial ou de relacbes
publicas, demonstrando um compromisso real em fazer a diferenga positiva no ambiente de
trabalho, na comunidade e no meio ambiente.

No mesmo sentido, quase metade dos colaboradores (48,57%) concorda que as
praticas de RH associadas a responsabilidade social e sustentabilidade tém um impacto
positivo na sua produtividade e desempenho. Pode inferir-se que essas praticas tém potencial
para contribuir no desempenho dos mesmos no trabalho. Cerca 49% dos colaboradores
concorda que as praticas influenciam positivamente na sua satisfacdo e motivacdo no
trabalho. Isto é um fator importante dado que satisfacdo e a motivacao dos colaboradores
esta diretamente relacionada com o desempenho e retengdo dos mesmos nas organizagoes.
A satisfacdo no trabalho formalmente definida é o grau segundo o qual os individuos se
sentem de modo positivo ou negativo com relacdo ao seu trabalho, é uma atitude, ou resposta
emocional as tarefas de trabalho e as suas varias facetas. Aspetos mais comuns da satisfacdo
no trabalho relacionam-se com o pagamento, desempenho e avaliacdo de desempenho
(Margal et al., 2013).

Além disso, a maioria dos colaboradores (56,19%) concorda que as praticas de RH
sustentaveis contribuem para o desenvolvimento de competéncias relacionadas com a
responsabilidade social e sustentabilidade. Estes resultados podem indicar que o0s
colaboradores estdo a adquirir competéncias valiosas nessa area. Relativamente a melhoria
nas relacdes interpessoais, mais de 50% dos colaboradores concorda que as préaticas
conduzem a uma melhoria. A titulo exemplificativo, a participacdo em acles de
responsabilidade social e sustentabilidade compartilhadas cria um senso de unidade e um
objetivo comum entre os colaboradores, fortalecendo os lagos interpessoais. A partilha de
valores, cria um senso de conexd@o e entendimento mutuo. Além disso, o sentimento de
orgulho, pode ser considerado também nesta questdo, o facto de trabalhar para uma
organizacdo que sSe preocupa com questdes sociais e ambientais pode influenciar

positivamente as relacdes interpessoais.
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Por fim, a maior parte dos colaboradores (52,38%) concorda que as iniciativas de
responsabilidade social e sustentabilidade permitem a participacao ativa dos colaboradores.
Esses resultados, podem significar que os colaboradores se sentem envolvidos nessas
iniciativas e tém a oportunidade de contribuir. As iniciativas acontecem em programas de
voluntariado, comités ou grupos de trabalho, consciencializacdo e formacédo, desafios,
participacdo em eventos e integracdo das préaticas no quotidiano. Por outro lado, uma parcela
consideravel (29,52%) ndo tem uma perspetiva definitiva sobre o assunto. No entanto, é
resolvido por exemplo através do esclarecimento e comunicacdo mais eficaz para envolver
a parcela dos colaboradores que esta neutra ou incerta sobre a importancia da participacdo
ativa. Com efeito, a organizagéo parece estar em sintonia com a maioria dos colaboradores
que valorizam a participacdo ativa em iniciativas de responsabilidade social e

sustentabilidade.

Tabela 16- Impacto das Préaticas de RH Sustentaveis na Organizacdo

Discordo Nem Concordo
Totalmente Discordo concordo, Concordo Totalmente
% % nem % %
discordo
%

4.1 As politicas e praticas de RH da orga- 0,00 1,90 32,38 62,86 2,86
nizag&o estdo alinhadas com os valores
de responsabilidade social e sustentabili-
dade.
4.2 A organizagdo tem uma preocupacao 0,00 571 28,57 59,05 6,67

genuina na implementacéo de préaticas de

RH associadas responsabilidade social e

sustentabilidade.

4.3 As praticas de RH associadas a 0,95 10,48 33,33 48,57 6,67
responsabilidade social e sustentabilidade

implementadas pela organizacéo

influenciam positivamente a minha

produtividade ou desempenho

profissional.

4.4 As préaticas de RH associadas a 0,00 11,43 28,57 49,52 10,48
responsabilidade social e sustentabilidade

implementadas pela organizacéo

influenciam positivamente a minha

satisfacdo e motivacédo no trabalho.
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4.5 As préticas de RH implementadas
pela organizacao contribuem para o de-
senvolvimento das minhas competéncias
relacionadas com os valores da responsa-
bilidade social e sustentabilidade.

4.6 As préaticas de RH implementadas
pela organizacao associadas a
responsabilidade social e sustentabilidade
levam a uma melhoria nas relagdes
interpessoais entre os colaboradores.

4.7 As iniciativas de responsabilidade
social e sustentabilidade dinamizadas
pela organizacdo permitem a participagado
ativa dos colaboradores.

Discordo Nem Concordo
Totalmente Discordo concordo, Concordo Totalmente

% % nem % %
discordo
%
0,00 7,62 31,43 56,19 4,76
0,95 4,76 29,52 56,19 8,58
0,00 2,86 29,52 52,38 15,24
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CAPITULO V - CONCLUSAO
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A presente dissertacdo teve como objetivo principal identificar de que forma as
Préticas de Recursos Humanos influenciam as organizacdes e os seus colaboradores. O
impacto das Praticas de Recursos Humanos Sustentaveis nas organizacdes é multifacetado e
pode variar de acordo com diversos fatores, como o setor de atuacdo, 0 comprometimento
da empresa e a forma como essas préaticas sdo implementadas. No entanto, é possivel tirar
algumas conclusdes gerais sobre o seu impacto.

A integracdo de praticas sustentaveis nos processos de RH pode promover uma
cultura organizacional mais consciente, que valoriza a responsabilidade ambiental,
economica e social. Desta forma, pode aumentar a satisfacdo dos colaboradores e a sua
identificacdo com os valores da empresa. Organizacdes que adotam préticas de RH
sustentaveis muitas vezes sdo mais atraentes para os colaboradores que procuram empresas
socialmente responsaveis, 0 que pode, consequentemente, ajudar na atracdo e retencédo de
talentos, reduzindo assim os custos associados a rotatividade.

A incorporagdo de praticas sustentaveis, como programas de voluntariado
corporativo ou iniciativas de desenvolvimento sustentavel, tem o potencial de impulsionar o
envolvimento dos colaboradores. Aqueles colaboradores que se sentem envolvidos em
causas significativas tendem a demonstrar maior produtividade e comprometimento. Além
disso, a adocdo dessas praticas frequentemente traduz-se em melhorias na eficiéncia
operacional, englobando medidas como a reducdo de desperdicio, a otimizacao dos recursos
e, em ultima instancia, a reducdo de custos. Empresas que demonstram um compromisso
solido com a sustentabilidade tendem a desfrutar de uma reputacdo mais positiva perante
clientes, investidores e partes interessadas. Também € importante destacar que a
conformidade com regulamentacGes ambientais e sociais é crucial em diversos setores.
Nesse contexto, a implementacdo de praticas de Recursos Humanos sustentaveis ndo apenas
ajuda as organizacbes a atender a essas exigéncias, mas também a evitar possiveis
penalidades legais. A procura de préticas sustentaveis frequentemente estimula a inovagéo,
fomentando o desenvolvimento de produtos e servicos mais amigaveis ao meio ambiente.
Empresas que adotam uma abordagem orientada para a sustentabilidade estdo, por sua vez,
mais bem preparadas para enfrentar desafios e crises relacionados com o0 meio ambiente e "a
sociedade. Em resumo, o impacto das praticas de Recursos Humanos sustentaveis nas
organizacOes € claramente positivo, abrangendo desde a cultura interna até a eficiéncia
operacional, o que se traduz em maior competitividade no mercado. Essas préaticas

desempenham um papel vital na construgdo de empresas socialmente responsaveis e, ao
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mesmo tempo, contribuem significativamente para o sucesso a longo prazo no cenario
empresarial atual.

A analise dos resultados revela que a implementacéo de préaticas de recursos humanos
sustentaveis pode ter um impacto positivo nas empresas, especialmente quando a maioria
dos colaboradores se alinha com os valores de responsabilidade social e sustentabilidade. E
notavel que hd um grupo que expressa indecisdo ou falta de alinhamento com esses valores.
Isso sugere a necessidade de informacéo e consciencializacdo sobre os beneficios dessas
praticas. A medida que mais colaboradores compreendem como essas praticas podem
contribuir para o bem-estar pessoal e organizacional, € possivel que a adesdo a elas aumente.
Por fim, é importante ressaltar que uma pequena parte dos colaboradores ndo se alinha com
esses valores. Nesse caso, as empresas podem precisar de adotar uma abordagem mais
flexivel para a gestdo de recursos humanos, levando em consideracdo as diferentes
perspetivas e valores dos colaboradores. No entanto, o estudo demonstra que a maioria das
empresas pode beneficiar da implementagdo de préticas de recursos humanos sustentaveis,
tanto em termos de bem-estar dos colaboradores quanto de retencdo de talentos, desde que
adaptem as suas estratégias para a diversidade de valores e perspetivas presentes na sua forca
de trabalho.

A sustentabilidade nas praticas de Recursos Humanos é o compromisso com um
ambiente de trabalho onde o respeito pelo individuo e pelo planeta coexistem, construindo
um futuro mais brilhante para as organizaces e para o0s seus colaboradores.

A pesquisa realizada, como é comum em estudos semelhantes, apresentou limitacoes
que apontam para areas de investigacdo futura. Primeiramente, é importante observar que
esta pesquisa estd circunscrita ao setor automovel, o que implica que os resultados e
conclusdes obtidos possam ndo ser generalizaveis para outros setores de relevancia. No
entanto, seria interessante comparar a percecdo dos colaboradores sobre as praticas de
recursos humanos sustentaveis, nas empresas do Grupo JAP que se direcionam mais para a
prestacdo de servicos, com as oficinas. Além disso, outra limitacdo reside na restricdo ao
estudo das préticas de Recursos Humanos na organizacdo, destacando a relevancia de
explorar também a perspetiva dos gestores sobre essas praticas. 1sso poderia proporcionar
uma compreensao mais abrangente e enriquecedora do tema. No seguimento das limitac6es
apontadas a presente dissertacdo, mostra-se pertinente a realizacdo de investigaces que
incidam sobre outros setores, para ser comparativa e conectar a percecdo dos gestores com

a dos colaboradores.
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Para concluir, a pesquisa realizada oferece contribuigdes valiosas para a empresa em
diversas areas. Primeiramente, as informacdes recolhidas podem ser usadas para criar anin-
cios e mensagens de marketing que destacam as praticas de recursos humanos sustentaveis
implementadas pela empresa, 0 que pode melhorar a sua imagem perante clientes e parceiros
de negdcios. Além disso, a pesquisa fornece insights valiosos sobre as preferéncias e expec-
tativas dos colaboradores. Isto pode ser utilizado como uma ferramenta eficaz para atrair
talentos de empresas do mesmo setor, pois demonstra 0 compromisso da empresa com 0
bem-estar dos seus colaboradores, algo que muitos profissionais valorizam. Todavia, pode
ser igualmente util na atragdo de talentos em faixas etarias especificas, pois permite a em-
presa ajustar as suas politicas e beneficios para atender as necessidades e expectativas de
grupos etarios distintos. A pesquisa ndo apenas aprimora a imagem da empresa, mas também
a capacita de atrair talentos de elevada qualidade e a manter colaboradores envolvidos e
satisfeitos, beneficiando a organizacgao na procura por exceléncia e competitividade no mer-

cado.
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Anexo | — Questionario

Impacto das Praticas de Recursos Humanos Sustentaveis nas Organizacfes

O presente inquérito encontra-se integrado na dissertacdo de Mestrado em Gestao

das Organizacdes - Ramo Gestdo de Empresas pelo Instituto Superior de Contabilidade e
Administracdo do Porto.
Este projeto de pesquisa procura explorar e compreender o Impacto das Préaticas de Recursos
Humanos Sustentaveis nas Organizac¢des, um tema de extrema relevancia no contexto atual.
No entanto, para alcancar essa meta, dependemos da valiosa contribui¢do de pessoas como
VOCE, que possuem experiéncia ou conhecimento relacionado ao tema abordado.

Para prosseguir com o inquérito, solicitamos que responda com sinceridade e
cuidado, uma vez que as suas informagdes sdo cruciais para 0 sucesso deste estudo. O
inquérito pode demorar aproximadamente 10 minutos para ser concluido. E anénimo e
confidencial, pelo que sé teremos acesso aos dados respondidos, ndo sendo possivel
identificar a proveniéncia dos mesmos. A sua participacdo neste estudo é completamente
voluntaria, podendo optar por ndo participar ou retirar seu consentimento a qualquer
momento.

Agradecemos antecipadamente pela sua participacéo e contribuicdo para o avango do
conhecimento na area das Préaticas de RH Sustentaveis. Se tiver alguma ddvida, ndo hesite
em entrar em contacto [2180690@iscap.ipp.pt].

Agradecidos pela sua colaboragéo!

*Qbrigatério

Consentimento Informado

1.Entendi os detalhes do presente inquérito e respetivos direitos como participante. Tomei
conhecimento que o inquérito € anénimo e confidencial. As respostas e informagdes fornecidas
durante o estudo serdo mantidas estritamente confidenciais. A participacdo é completamente

voluntéria, podendo optar por ndo participar, e retirar o consentimento a qualquer momento.

o Declaro que li e concordo com os termos do consentimento informado e que aceito
participar no presente estudo.
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Caracterizacgéo

Seccéo 1

Nesta seccdo, pretendemos caracterizar a nossa amostra de estudo.

2. Empresa *

O OO0 O0OO0OO0OO0OO0OO0OO0OO0OO0o0OO0o0OO0o0O O

JAPGEST S.A. ou ENTREPOSTO SGPS (Recursos Humanos)
JAPGEST S.A. (Financiamento Auto)

JAPGEST S.A (Marketing)

JAPGEST S.A (Qualidade)

JAP SERVICOS PARTILHADOS, S.A. (Contabilidade)
JAP SERVICOS PARTILHADOS, S.A (DSI)

JAP SERVICOS PARTILHADOS, S.A (DMC)

JAP SERVICOS PARTILHADOS, S.A (RAF)

JAP SERVICOS PARTILHADOS, S.A (Fiscalidade)
JAP SERVICOS PARTILHADOS, S.A (Compras)

JAP SERVICOS PARTILHADOS, S.A (PCC)

JAP SERVICOS PARTILHADOS, S.A (Crédito)

JAP SERVICOS PARTILHADOS, S.A (RQI)

JAP SERVICOS PARTILHADOS, S.A (Financeiro)
JAP SERVICOS PARTILHADOS, S.A (PAF)
CORACAO JAP — Associacio de Solidariedade

3. Antiguidade na empresa (Anos completos) *

1. Nivel Etario *

O O O O O O O

25 anos ou menos
Entre 26 e 30 anos
Entre 31 e 35 anos
Entre 36 e 40 anos
Entre 41 e 45 anos
Entre 46 e 50 anos
Mais de 51 anos

Praticas Sustentaveis nas Organizacdes

Seccéo 2

Analise de forma sincera e assinale a opcdo que mais se adequa.

2. A organizacao dispde de praticas de salde e seguranca no trabalho para além do que é
estipulado por lei. *

o Sim
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o Naéao
o Nao sei

Sinto diretamente no meu posto de trabalho as praticas de salde e seguranca no trabalho para
além do que € estipulado por lei.*

Discordo totalmente
Discordo

Nem concordo, nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

O O O O O

Valorizo que uma organizacao dispde de préaticas de salde e seguranga no trabalho para além
do que é estipulado por lei. *

Discordo totalmente
Discordo

Nem concordo, nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

O O O O O

A organizacdo, no &mbito do recrutamento e selecédo, valoriza candidatos com valores
relacionados com Responsabilidade Social e Sustentabilidade. *

o Sim
o Nao
o Nao sei

Sinto diretamente no meu posto de trabalho que a organizac¢éo, no &mbito do recrutamento e
selecéo, valoriza candidatos com valores relacionados com Responsabilidade Social e
Sustentabilidade. *

Discordo totalmente
Discordo

Nem concordo, nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

O O O O O

Valorizo uma organizagdo que, no &mbito do recrutamento e selecéo, valoriza candidatos com
valores relacionados com Responsabilidade Social e Sustentabilidade. *

Discordo totalmente
Discordo

Nem concordo, nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

O O O O O

A organizacao possui politicas e procedimentos que valorizam os colaboradores com valores
de Responsabilidade Social e Sustentabilidade, por exemplo no &mbito do sistema de avaliagdo
de desempenho e/ou incentivos. *

o Sim
o Nao
o Nao sei
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9.

10.

11.

12.

13.

14.

Sinto diretamente no meu posto de trabalho, que a organizagao valoriza, mediante politicas e
procedimentos os colaboradores com valores de Responsabilidade Social e Sustentabilidade,
por exemplo no &mbito do sistema de avaliacdo de desempenho e/ou incentivos. *

Discordo totalmente
Discordo

Nem concordo, nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

O O O O O

Valorizo uma organizagao que possua politicas e procedimentos que valorizam os
colaboradores com valores de Responsabilidade Social e Sustentabilidade, por exemplo no
ambito do sistema de avaliacdo de desempenho e/ou incentivos. *

Discordo totalmente
Discordo

Nem concordo, nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

O O O O O

A organizacao tem estabelecidas politicas de formacéo e desenvolvimento profissional dos seus
colaboradores nos dominios da Responsabilidade Social e Sustentabilidade. *

o Sim
o Nao
o Nao sei

Sinto diretamente no meu posto de trabalho, que organizacao estabelece politicas de formacéao
e desenvolvimento profissional dos seus colaboradores nos dominios da Responsabilidade So-
cial e Sustentabilidade. *

Discordo totalmente
Discordo

Nem concordo, nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

O O O O O

Valorizo uma organizacgao que estabelece politicas de formacéo e desenvolvimento profissional
dos seus colaboradores nos dominios da Responsabilidade Social e Sustentabilidade. *

Discordo totalmente
Discordo

Nem concordo, nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

O O O O O

A organizacao possui praticas que possibilitam o equilibrio entre a vida pessoal e profissional,
por exemplo préticas de flexibilidade no horario, facilitacdo de alteragdo de férias ou ndo
contactar os colaboradores fora do seu horario de trabalho. *

o Sim
o Nao
o Nao sei
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15. Sinto diretamente no meu posto de trabalho, praticas que possibilitam o equilibrio entre a vida
pessoal e profissional, por exemplo préaticas de flexibilidade no horério, facilitacdo de alteracéo
de férias ou ndo contactar os colaboradores fora do seu horério de trabalho. *

O O O O O

Discordo totalmente
Discordo

Nem concordo, nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

16. Valorizo que uma organizacdo implemente préticas que possibilitam o equilibrio entre a vida
pessoal e profissional, por exemplo préticas de flexibilidade no horério, facilitacdo de alteracéo
de férias ou ndo contactar os colaboradores fora do seu horério de trabalho. *

O O O O O

Discordo totalmente
Discordo

Nem concordo, nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

17. A organizagdo dinamiza iniciativas de responsabilidade social e sustentabilidade, como por
exemplo programas de reciclagem, voluntariado ou colaboracdo com a comunidade. *

o
o
(¢]

Sim
Néo
N&o sei

18. Sinto diretamente no meu posto de trabalho, que a organizacdo dinamiza iniciativas de
responsabilidade social e sustentabilidade, como por exemplo programas de reciclagem,
voluntariado ou colaboragdo com a comunidade. *

O O O O O

Discordo totalmente
Discordo

Nem concordo, nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

19. Valorizo que uma organizagéo, tenha iniciativas de responsabilidade social e sustentabilidade,
como por exemplo programas de reciclagem, voluntariado ou colaboragdo com a comunidade.
*

O O O O O

Discordo totalmente
Discordo

Nem concordo, nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

20. A organizagdo tem politicas de remuneracdo e beneficios que incentivam préaticas sustentaveis,
como por exemplo a redugdo do consumo de recursos. *

o
o
o

Sim
Nao
Nao sei
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21. Sinto diretamente no meu posto de trabalho, politicas de remuneracdo e beneficios que
incentivam préticas sustentaveis, como por exemplo a reducéo do consumo de recursos. *

O O O O O

Discordo totalmente
Discordo

Nem concordo, nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

22. Valorizo que uma organizagdo possua politicas de remuneracéo e beneficios que incentivam
praticas sustentaveis, como por exemplo a reducéo do consumo de recursos. *

O O O O O

Discordo totalmente
Discordo

Nem concordo, nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

23. A organizacdo promove préaticas de Diversidade, Equidade e Inclusdo. *

O
O
O

Sim
Nao
Nao sei

24. Sinto diretamente no meu posto de trabalho, que a organizacdo promove praticas de
Diversidade, Equidade e Inclusédo. *

O O O O O

Discordo totalmente
Discordo

Nem concordo, nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

25. Valorizo que uma organizagdo promova praticas de Diversidade, Equidade e Incluséo. *

O O O O O

Discordo totalmente
Discordo

Nem concordo, nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

26. A organizagdo divulga as préaticas de RH associadas a responsabilidade social e da
sustentabilidade de forma adequada. *

O
@)
@)

Sim
Nao
Nao sei

27. Sinto diretamente no meu posto de trabalho, que a organizagédo divulga as praticas de RH
associadas a responsabilidade social e da sustentabilidade de forma adequada. *

O O O O

Discordo totalmente
Discordo

Nem concordo, nem discordo
Concordo
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O

Concordo totalmente

28. Valorizo que uma organizacdo divulgue praticas de RH associadas a responsabilidade social e
da sustentabilidade de forma adequada. *

O O O O O

Discordo totalmente
Discordo

Nem concordo, nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

Impacto das Praticas de Recursos Humanos Sustentaveis

Seccgéo 3

29. As politicas e praticas de RH da organizacao estdo alinhadas com os valores de
responsabilidade social e sustentabilidade. *

O O O O O

Discordo totalmente
Discordo

Nem concordo, nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

30. A organizacao tem uma preocupagdo genuina na implementacéo de préaticas de RH associadas
responsabilidade social e sustentabilidade. *

O O O O O

Discordo totalmente
Discordo

Nem concordo, nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

31. As préticas de RH associadas a responsabilidade social e sustentabilidade implementadas pela
organizagdo influenciam positivamente a minha produtividade ou desempenho profissional. *

Discordo totalmente
Discordo

Nem concordo, nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

O O O O O

32. As praéticas de RH associadas a responsabilidade social e sustentabilidade implementadas pela
organizag&o influenciam positivamente a minha satisfacdo e motivagao no trabalho. *

Discordo totalmente
Discordo

Nem concordo, nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

O O O O O
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33. As préticas de RH implementadas pela organizagao contribuem para o desenvolvimento das
minhas competéncias relacionadas com os valores da responsabilidade social e
sustentabilidade. *

O O O O O

Discordo totalmente
Discordo

Nem concordo, nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

34. As praticas de RH implementadas pela organizacdo associadas a responsabilidade social e
sustentabilidade levam a uma melhoria nas relaces interpessoais entre os colaboradores. *

O O O O O

Discordo totalmente
Discordo

Nem concordo, nem discordo
Concordo

Concordo totalmente

35. As iniciativas de responsabilidade social e sustentabilidade dinamizadas pela organizagéo
permitem a participacdo ativa dos colaboradores. *

O O O O O

Discordo totalmente
Discordo

Nem concordo, nem discordo
Concordo

Concordo totalmente
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Anexo Il — Guiao de Entrevista

Entrevistador: (E)
Entrevistado: (R)

Introducéo:
o (E) Bomdia/tarde, [Nome do Entrevistado]. Obrigado por participar nesta entrevista.

O objetivo é entender melhor as praticas de RH sustentaveis das organizagoes.

e (E) Antes de comecarmos, poderia se apresentar e explicar o seu papel na organiza-
cao?

Vertente Ambiental:

1. (E) Vamos comecar com a vertente ambiental. Poderia falar sobre as politicas e com-

promissos ambientais das empresas do Grupo JAP?

2. (E) Quais medidas especificas a organizacdo implementa para reduzir a sua pegada

de carbono e minimizar o impacto ambiental das operagdes?

3. (E) Como contribui para a conservacdo de recursos naturais, como agua e energia?

Existem metas especificas nesse sentido?
Vertente Social:

4. (E) Agora, na vertente social, como é que a organizacdo promove a responsabilidade
social nas suas operacGes? Isso inclui acdes para a comunidade local, igualdade de

oportunidades, diversidade e inclusdo?
5. (E) Que praticas de Saude e Seguranca no Trabalho estdo implementadas?

6. (E) Poderia mencionar exemplos de programas de formacéo e desenvolvimento sus-

tentavel que a empresa oferece aos colaboradores?

7. (E) De que forma as préaticas de RH sustentaveis afetam positivamente a comunidade

local? Existem projetos ou iniciativas comunitarias que possa mencionar?

8. (E) De uma forma geral, que préaticas no ambito social o grupo detém?
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Vertente Econdémica:

7. (E) Na vertente econdmica, como € que as praticas de RH sustentaveis contribuiram
para a eficiéncia operacional da empresa? Isso resultou em reducdo de custos ou au-

mento de rendimentos?

8. (E) A empresa avaliou o retorno sobre o investimento (ROI) das suas praticas de RH
sustentaveis? Existem métricas especificas usadas para medir o impacto econémico

dessas préticas?
Encerramento:

10. (E) Muito obrigado por compartilhar essas informacdes. Alguma observacao final ou
informacdo que vocé gostaria de acrescentar sobre as praticas de RH sustentaveis das
organizacbes?

11. (E) Agradecemos mais uma vez pela sua colaboragdo. A sua contribuicdo é valiosa
para entendermos como nossas praticas de RH sustentaveis impactam a organizagao

e a comunidade.
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Anexo 11 — Respostas ao Questionario

Préaticas Sustentaveis nas Organizagdes
Seccéo 2
Analise de forma sincera e assinale a op¢do que mais se adequa.

5. A organizacdo dispde de praticas de salde e seguranca no trabalho para além do que é
estipulado por lei. *

37%
™~ 47%
[ B Sim

= Nio

Ndo sei

21%

6. Sinto diretamente no meu posto de trabalho as praticas de salde e seguranca no trabalho para
além do que é estipulado por lei. *

2%

2%
|
16% Discordo totalmente
m Discordo
m Nem concordo, nem
discordo

= Concordo

m Concordo totalmente

GG%J

101



7. Valorizo que uma organizacao dispde de préticas de salde e seguranga no trabalho para além
do que é estipulado por lei. *

Discordo totalmente
= Discordo
m Nem concordo, nem
discordo

= Concordo

m Concordo totalmente

8. A organizacdo, no &mbito do recrutamento e selecdo, valoriza candidatos com valores
relacionados com Responsabilidade Social e Sustentabilidade. *

/34%
= Sim
51% m Ndo
I Ndo sei

15%

9. Sinto diretamente no meu posto de trabalho que a organizacdo, no &mbito do recrutamento e
selecdo, valoriza candidatos com valores relacionados com Responsabilidade Social e
Sustentabilidade. *

O%‘%
11%
p \20% Discordo totalmente

m Discordo

= Nem concordo, nem
discordo

= Concordo

m Concordo totalmente

659%
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10. Valorizo uma organizag&o que, no ambito do recrutamento e selecéo, valoriza candidatos com
valores relacionados com Responsabilidade Social e Sustentabilidade. *

0%3%
iﬁ_‘ 10%

Discordo totalmente

u Discordo
= Nem concordo, nem
discordo

= Concordo

= Concordo totalmente

GB%J

11. A organizagédo possui politicas e procedimentos que valorizam os colaboradores com valores
de Responsabilidade Social e Sustentabilidade, por exemplo no &mbito do sistema de avaliagdo
de desempenho e/ou incentivos. *

30%

46% .
B 5im

u Ndo

Ndo sei

12. Sinto diretamente no meu posto de trabalho, que a organizacgéo valoriza, mediante politicas e
procedimentos os colaboradores com valores de Responsabilidade Social e Sustentabilidade,
por exemplo no @mbito do sistema de avaliagdo de desempenho e/ou incentivos. *

13% O%_\G%,_\__

Discordo totalmente
u Discordo
® Nem concordo, nem
discordo

u Concordo

s Concordo totalmente

69%/
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13. Valorizo uma organizagdo que possua politicas e procedimentos que valorizam 0s
colaboradores com valores de Responsabilidade Social e Sustentabilidade, por exemplo no
ambito do sistema de avaliagdo de desempenho e/ou incentivos. *

0% 4%
[\

Discordo totalmente
= Discordo
m Mem concordo, nem
discordo

= Concordo

m Concordo totalmente

57%

14. A organizacdo tem estabelecidas politicas de formacao e desenvolvimento profissional dos seus
colaboradores nos dominios da Responsabilidade Social e Sustentabilidade. *

40%
S 48%

= Sim
m Nio

Ndo sei

12%/

15. Sinto diretamente no meu posto de trabalho, que organizacao estabelece politicas de formacéo
e desenvolvimento profissional dos seus colaboradores nos dominios da Responsabilidade
Social e Sustentabilidade. *

12%_ 0%_ 6%

N\ 2%

Discordo totalmente
o Discordo
® Nem concordo, nem
discordo

= Concordo

= Concordo totalmente

80%/
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16. Valorizo uma organizacao que estabelece politicas de formacéo e desenvolvimento profissional
dos seus colaboradores nos dominios da Responsabilidade Social e Sustentabilidade. *

0% 2%

9%

\

Discordo totalmente
= Discordo
® Nem concordo, nem discordo
= Concordo

= Concordo totalmente

66%

17. A organizacdo possui praticas que possibilitam o equilibrio entre a vida pessoal e profissional,
por exemplo praticas de flexibilidade no horério, facilitagdo de alteracdo de férias ou ndo
contactar os colaboradores fora do seu horéario de trabalho. *

15%

= Sim
LVET]

Nao sei

18. Sinto diretamente no meu posto de trabalho, praticas que possibilitam o equilibrio entre a vida
pessoal e profissional, por exemplo praticas de flexibilidade no horario, facilitacdo de alteracdo
de férias ou ndo contactar os colaboradores fora do seu horério de trabalho. *

0% 193%

199% ALY
‘
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Discordo totalmente
= Discordo
m Nem concordo, nem discordo
u Concordo

m Concordo totalmente




19. Valorizo que uma organizagdo implemente praticas que possibilitam o equilibrio entre a vida
pessoal e profissional, por exemplo praticas de flexibilidade no horério, facilitagdo de alteracéo
de férias ou ndo contactar os colaboradores fora do seu horério de trabalho. *

¢l

0% _l"}% 304

Discordo totalmente
= Discordo
= Nem concordo, nem discordo
= Concordo

= Concordo totalmente

20. A organizacdo dinamiza iniciativas de responsabilidade social e sustentabilidade, como por
exemplo programas de reciclagem, voluntariado ou colaboragdo com a comunidade. *

10%

N

m Sim
m Ndo

Ndo sei

21. Sinto diretamente no meu posto de trabalho, que a organizacéo dinamiza iniciativas de
responsabilidade social e sustentabilidade, como por exemplo programas de reciclagem,
voluntariado ou colaboragdo com a comunidade. *

0% 8%

1/

13%\

Discordo totalmente

m Concordo totalmente

16%
<4 = Discordo
m Nem concordo, nem
discordo
= Concordo

63%_/
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22. Valorizo que uma organizag&o, tenha iniciativas de responsabilidade social e sustentabilidade,
como por exemplo programas de reciclagem, voluntariado ou colaboragdo com a comunidade.
*

nw 3%

) e%

25%‘

Discordo totalmente
u Discordo
= Nem concordo, nem

discordo

= Concordo

= Concordo totalmente

23. A organizacao tem politicas de remuneracao e beneficios que incentivam praticas sustentaveis,
como por exemplo a reducgdo do consumo de recursos. *

34%

= Sim

35%
=~ !—
u Ndo
’ Ndo sei
31%

24. Sinto diretamente no meu posto de trabalho, politicas de remuneracdo e beneficios que
incentivam préticas sustentaveis, como por exemplo a redugdo do consumo de recursos. *

5% 0%—| \3%
o
B 14% Discordo totalmente

@

= Discordo
= Nem concordo, nem
discordo

= Concordo

= Concordo totalmente
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25. Valorizo que uma organizagdo possua politicas de remuneracéo e beneficios que incentivam
praticas sustentaveis, como por exemplo a reducdo do consumo de recursos. *

09 0%

\

zm“
~—

69%

/_10%

Discordo totalmente

u Discordo
= Nem concordo, nem
discordo

= Concordo

= Concordo totalmente

26. A organizacao promove praticas de Diversidade, Equidade e Inclusdo. *

20%_\
= Sim
m Ndo
10% _—"
N&o sei
_69%

27. Sinto diretamente no meu posto de trabalho, que a organizagdo promove préaticas de
Diversidade, Equidade e Inclusédo. *

0w 1%

A\

10%

11% s Discordo totalmente

= Discordo
= Nem concordo, nem
discordo

m Concordo

m Concordo totalmente
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28. Valorizo que uma organizacdo promova praticas de Diversidade, Equidade e Inclusdo. *

0% 9%,,

Discordo totalmente
o Discordo
® Nem concordo, nem
discordo

= Concordo

= Concordo totalmente

29. A organizacdo divulga as préaticas de RH associadas a responsabilidade social e da
sustentabilidade de forma adequada. *

27%

N

11%_/ '

30. Sinto diretamente no meu posto de trabalho, que a organizacao divulga as praticas de RH
associadas a responsabilidade social e da sustentabilidade de forma adequada. *

= Sim
m Ndo

62% Ndo sei

09 0%

5

11%_\

r

Discordo totalmente
= Discordo
m Nem concordo, nem
discordo

= Concordo

= Concordo totalmente

78%
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31. Valorizo que uma organizacao divulgue praticas de RH associadas a responsabilidade social e
da sustentabilidade de forma adequada. *

oy, 0%
—| /_9%

Discordo totalmente

o Discordo

= Nem concordo, nem
discordo

= Concordo

= Concordo totalmente

Impacto das Praticas de Recursos Humanos Sustentaveis

Secgdo 3

32. As politicas e préaticas de RH da organizacao estdo alinhadas com os valores de
responsabilidade social e sustentabilidade. *

3% 0% 2%

Discordo totalmente
= Discordo

® Nem concordo, nem
discordo

= Concordo

63%_/

= Concordo totalmente

33. A organizacao tem uma preocupac¢do genuina na implementacgdo de préaticas de RH associadas
responsabilidade social e sustentabilidade. *

0% 6%
|

Discordo totalmente
= Discordo
m Mem concordo, nem
discordo

= Concordo

= Concordo totalmente
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34. As préticas de RH associadas a responsabilidade social e sustentabilidade implementadas pela
organizacdo influenciam positivamente a minha produtividade ou desempenho profissional. *

79%_ 1% 10%
—\ \

Discordo totalmente
n Discordo
= Nem concordo, nem
discordo

= Concordo

m Concordo totalmente

35. As praticas de RH associadas a responsabilidade social e sustentabilidade implementadas pela
organizagdo influenciam positivamente a minha satisfacdo e motivacgao no trabalho. *

0% 11%
10% ‘
—\

Discordo totalmente
m Discordo
= Nem concordo, nem
~—29% discordo

= Concordo

50% = Concordo totalmente

36. As préticas de RH implementadas pela organizagao contribuem para o desenvolvimento das
minhas competéncias relacionadas com os valores da responsabilidade social e
sustentabilidade. *

0% 8%
5%
~

Discordo totalmente
o Discordo
= Nem concordo, nem
discordo

= Concordo

= Concordo totalmente
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37. As praticas de RH implementadas pela organizacdo associadas a responsabilidade social e
sustentabilidade levam a uma melhoria nas relages interpessoais entre os colaboradores. *

1% 5%

Discordo totalmente
= Discordo
m Mem concordo, nem
discordo

Concordo

m Concordo totalmente

38. As iniciativas de responsabilidade social e sustentabilidade dinamizadas pela organizagéo
permitem a participagdo ativa dos colaboradores. *

Discordo totalmente
m Discordo
m Nem concordo, nem
discordo

= Concordo

m Concordo totalmente
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Anexo V- Lista Europeia de Residuos

Cadigo
Ler
080111*

080113*

080317*
130113*
130205*
130208*
130502*
130507*
130703*
140602*
150101
150102
150103
150104
150106
150110*

150111*

150202*

150203

160103
160104*
160107*
160110*
160112
160113*
160114*
160117
160118
160119
160120
160121*

160122
160199
160213*

160214

Designacéo Residuos

Residuos de tintas e vernizes, contendo solventes organicos ou outras subs-
tancias perigosas

Lamas de tintas e vernizes contendo solventes organicos ou outras substan-
cias perigosas

Residuos de toner de impressédo, contendo substancias perigosas

Outros 6leos hidraulicos

Oleos minerais no colorados de motores, transmissdes e lubrificacio
Outros 0leos de motores, transmissdes e lubrificacao

Lamas provenientes dos separadores 6leo/agua

Agua com 6leo proveniente dos separadores 6leo/agua

Outros combustiveis (incluindo misturas)

Outros solventes e misturas de solventes halogenados

Embalagens de papel e cartdo

Embalagens de pléstico

Embalagens de madeira

Embalagens de metal

Misturas de embalagens

Embalagens contendo ou contaminadas por residuos de substancias perigo-
sas

Embalagens de metal, incluindo recipientes vazios sob pressdo, contendo
uma matriz porosa solida perigosa (por exemplo, amianto)

Absorventes, materiais filtrantes (incluindo filtros de 6leo sem outras especi-
ficacBes), panos de limpeza e vestuario de protecdo, contaminados por subs-
tancias perigosas

Absorventes, materiais filtrantes, panos de limpeza e vestuario de protecdo
ndo abrangidos em 15 02 02

Pneus usados

Veiculo em fim de vida

Filtros de 6leo

Componentes explosivos [por exemplo, almofadas de ar (air bags)]
Pastilhas de travdes ndo abrangidas em 16 01 11

Fluidos de travdes

Fluidos anticongelantes contendo substancias perigosas

Metais ferrosos

Metais ndo ferrosos

Plastico

Vidro

Componentes perigosos ndo abrangidos em 16 01 07a 16 01 11,16 01 13 e
1601 14

Componentes sem outras especificagoes

Residuos sem outras especificacfes

Equipamento fora de uso contendo componentes perigosos ndo abrangido
em 16 0209 a 16 02 12

Equipamento fora de uso ndo abrangido em 16 02 09 a 16 02 13
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160215
160216

160303*
160601*
170405
170605*
170904

200101
200121*
200135*

200136

200139
200140
200301
200306

Componentes perigosos retirados de equipamento fora de uso
Componentes retirados de equipamento fora de uso ndo abrangidos em 16
02 15

Residuos inorganicos contendo substancias perigosas

Acumuladores de chumbo

Ferro e aco

Materiais de construcdo contendo amiantos

Misturas de residuos de construgdo e demolicdo ndo abrangidos em 17 09
01,170902e 1709 03

Papel e cartéo

Lampadas fluorescentes e outros residuos contendo mercurio
Equipamento elétrico e eletronico fora de uso ndo abrangido em 20 01 21 ou
20 01 23, contendo componentes perigoso

Equipamento elétrico e eletrénico fora de uso ndo abrangido em 20 01 21,
200123 0u200135

Plastico

Metais

Misturas de residuos urbanos equiparados

Residuos da limpeza de esgotos
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