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RESUMO

Diante de grandes catastrofes ambientais causadas por grandes empresas no mercado e
com a necessidade em adotar medidas sustentaveis no desempenho da organizacao, a
Gestdo Verde de Recursos Humanos (GVRH) tem sido fundamental para a realizacdo
eficiente de estratégias verdes e praticas de gestdo ambiental para contribuir
positivamente para a sustentabilidade ambiental da organizacdo. A GVRH é baseada em
5 dimensdes: treinamento verde, gestdo de desempenho verde, recrutamento e selecdo
verde, envolvimento verde, recompensa e remuneragdo verde que auxiliam no
desenvolvimento ambiental em cada colaborador com a intencdo de atingir metas
empresariais. Esta pesquisa tem como objetivo investigar as comunicacdes de agdes de
gestdo verde de pessoas de empresas listadas na Bolsa de Valores B3. Os dados serdo
coletados por meio da técnica de analise documental e andlise por seus contetdos. Os
relatorios analisados foram referentes as dez empresas mais valiosas e dez empresas
menos valiosas da bolsa de valores brasileira B3. Os resultados mostraram que as dez
empresas mais valiosas possuem uma maior quantidade de trechos e praticas mais
elaboradas em comparacdo com as dez menos valiosas. Dessa forma, foi verificado que
empresas que investem mais em GVRH podem obter um melhor desempenho econdmico
na bolsa de valores brasileira B3.

Palavras Chave: Gestdo de Pessoas; Gestdo de Pessoas Verde; Bolsa de Valores B3.
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1 INTRODUCAO

A Gestdo Verde de Recursos Humanos (GVRH) refere-se a todas as atividades
envolvidas no desenvolvimento, implementacdo e manutencdo continua de um processo
que tende a tornar os colaboradores de uma organizacdao em pré-ambientais. A GVRH se
preocupa em transformar os funcionarios em funcionérios verdes para alcancar objetivos
ambientais da organizagdo, e proporcionar uma contribuigdo significativa para a
sustentabilidade ambiental. Ela se apresenta como politicas, praticas e sistemas que
tornam os colaboradores da organizacdo verde em beneficio do individuo, da sociedade,
meio ambiente e negdcio. O objetivo da gestdo verde de recursos humanos é gerar,
desenvolver e preservar a ecologia dentro de cada funcionério da empresa para que ele
contribua individualmente em cada uma das quatro funcdes: preservacionista,
conservacionista, ndo poluidor e gerador (ARULRAJAH; OPATHA, 2014).

Fawehinmi, Yong e Yusliza (2020) examinaram a gestdo verde de recursos
humanos em termos de como a area é representada em varios aspectos, para isso foram
revisados 74 artigos, incluindo 61 artigos de pesquisa/empiricos e 13 artigos de revisao,
vinculados ao campo GVRH das bases de dados Scopus e Web of Science. Shafaei, Nejati
e Yusoff (2020) pesquisaram a GHRM no nivel organizacional e individual, investigando
0 mecanismo pelo qual a gestdo verde gera resultados positivos nos funcionarios. Ahmad
(2015) analisou as varias Praticas de Recursos Humanos Verdes adotadas pelas
organizag6es em todo o mundo e explicou o significado simplificado de GVRH. Chen et
al. (2017) estudam propor e validar um instrumento de mensuragdo da GVRH, que foi
estabelecido que a GVRH inclui cinco dimensdes: recrutamento e selecdo verde,
treinamento verde, gestdo de desempenho verde, remuneracdo e recompensa verde e
envolvimento verde. Mishra (2017) explorou o status e os desafios das préaticas de gestdo
de recursos humanos verde na india para uma organizagio sustentavel. Chierici et al.
(2019) examinaram como a gestdo de recursos humanos verdes interage com as ligacoes
entre lideranca transformacional verde, inovagéo verde e desempenho ambiental. Usando
um questionario, coletaram dados de 309 pequenas e médias empresas do setor
manufatureiro. Jabbour e Jabbour (2016) enfatizaram as implicagbes da integracdo
GVRH -GSCM para académicos e gestores e 0s autores Chong et al. (2019) contribuiram
para a teoria de GRH em termos de originalidade e utilidade da pesquisa, explicando que
os facilitadores da cultura organizacional verde mediam positivamente a relagéo entre as

praticas de GRH e o desempenho ambiental.



Baseado nas pesquisas anteriores, embora 0 desempenho de pessoal tenha se
mostrado eficiente quando aplicada a GVRH, ainda ndo foram realizados estudos para se
verificar a influéncia de GVRH no desempenho de valor de mercado de organizacgdes de
capital aberto listadas na bolsa de valores B3.

A bolsa de valores brasileira, Bovespa (B3), foi criada em 1968 e tornou-se
referéncia para os investidores de todo o mundo. Ela é a principal indicadora de
desempenho das a¢Ges negociadas que atendem critérios e reline as mais importantes
empresas de capital brasileiro. O objetivo da B3 é ser o indicador de desempenho medio
de cotacOes de ativos de maior acordos e representatividade do mercado de acdes
brasileiro (B3, 2022)

A companhia é aberta ou fechada se os valores mobiliarios estdo ou ndo
autorizados no mercado de valores mobiliarios. E nenhuma exposicdo desses valores
serdo aceitos no mercado de acbes sem o registo prévio da Comissdo de Valores
Mobiliarios (CVM). (BRASIL, 1976).

Para participar da bolsa de valores as empresas de capital aberto no Brasil

sdo obrigadas a oferecer a CVM o “Informativo Anual” (IAN), documento em que atribui:
(...) 1) a participacio aciondria dos maiores acionistas da empresa; 2) a

composicao do conselho de administracdo e da diretoria; 3) a existéncia ou néo

de acOes preferenciais e se estas tém ou ndo direito a voto; 4) a existéncia ou

ndo de acordo de acionistas; e 5) caracteristicas gerais da empresa, tais como
sua atividade principal (ALDRIGHI; NETO, 2007).

Cabe entdo uma investigacdo para se verificar se existe influéncia de desempenho
no valor de mercado quando as organizaces utilizam de acBes de gestdo verde de
pessoas.

Diante do exposto, esta pesquisa tem como objetivo investigar as comunicagdes
de acOes de gestdo verde de pessoas em empresas de capital aberto comercializadas na
Bolsa de Valores B3.



2 REVISAO DE LITERATURA

O século XXI tem mostrado um grande interesse pelas preocupagdes ambientais
em todo mundo, independente de politica publica ou empresarial (AHMAD, 2015). Dessa
forma, as empresas estdo sendo pressionadas a adotarem uma abordagem mais proativa a
questBes ambientais para garantir que as geracOes futuras também possam ter suas
necessidades atendidas (SHAFAEI; NEJATI; YUSOFF, 2020).

A pesquisa sobre GHRM cresceu nos ultimos 12 anos. O aumento de publicacdes
ocorreu em 2016 e continua até hoje. A explicacdo desse crescimento pode ser justificada
pela evolugéo das organizagdes, uma vez que investir em gestdo ambiental de recursos
humanos é considerado uma vantagem competitiva no mercado (FAWEHINMI; YONG;
YUSLIZA, 2020). Para uma empresa alcancar seus objetivos, sucesso e lucros, precisa se
preocupar com fatores sociais e ambientais, juntamente com fatores econdmicos e
financeiros (AHMAD, 2015).

A Gestdo Verde de Recursos Humanos (GVRH) é definida como o uso de
politicas de GRH para incentivar o uso sustentavel de recursos dentro das empresas. E
também pode ser definida como praticas, filosofias e politicas de gestdo de recursos
humanos (GRH) para promover o uso sustentavel de recursos e impedir qualquer dano
adverso (SHAFAEI; NEJATI; YUSOFF, 2020). Sendo que o principal objetivo da GRH
verde é conscientizar os funcionarios em termos de atitude necessaria, nos procedimentos
de trabalho, com vistas a contribuir com o meio ambiente (AHMAD,2015).

A Gestdo Verde de Recursos Humanos (GVRH) ira sugerir medidas estratégicas
para desenvolver a capacidade dos funcionarios na ado¢do de comportamentos pro-
ambientais e com consequéncia criar uma cultura baseada nessa pratica (MISHRA, 2017).
A abordagem desenvolve um sentimento de orgulho dos colaboradores que,
consequentemente acaba influenciando em sua vida pessoal, podendo futuramente gerar
atitudes “verdes” fora do ambito profissional (AHMAD,2015). Nas organizagdes, a
cultura sera positivamente relacionada a GRH verde, que ird se relacionar com o
desempenho da organizacdo. E no nivel individual, a gestdo verde de recursos humanos
ird influenciar positivamente a satisfacdo no trabalho do colaborador (SHAFAEI,
NEJATI; YUSOFF, 2020).

As cinco dimensdes da Gestdo Verde de Recursos Humanos sdo: recrutamento e
selecdo verde, treinamento verde, gestdo de desempenho verde, remuneracdo e

recompensa verde e envolvimento verde (CHEN et al., 2017).



O Recrutamento e selecéo verdes sao classificados como processos de contratacao
e selecdo de pessoas com conhecimentos, habilidades, abordagens e comportamento que
se identificam com os sistemas de gestdo ambiental dentro corporagdo (AHMAD, 2015).

As empresas devem atrair e selecionar candidatos com consciéncia verde, pois a
mentalidade verde € elemento basico para a GVRH e envolve agentes de personalidade
que permitem que os objetivos organizacionais sejam alcangados (CHEN et al., 2017).

O treinamento verde é caracterizado pela capacitacdo dos colaboradores de uma
empresa ou de empresas terceirizadas com foco ambiental (JABBOUR; SANTOS;
NOGANO, 2008). A capacitacdo pode ser definida por trés passos: aumento da
conscientizacdo que pode elevar o entendimento dos funcionérios sobre as atividades pro-
ambientais no espago de trabalho, a realizagdo de atividades ambientais para obter
conhecimento e o incentivo a participacdo dos funcionarios em iniciativas ambientais
(CHEN et al., 2017).

Gestdo de desempenho verde € o processo pelo qual os colaboradores sdo
solicitados a desenvolver suas habilidades profissionais que contribuem para realizar
metas e objetivos organizacionais de uma melhor maneira (CHEN et al., 2017). Nesse
caso, as organizagOes precisam identificar um método sistematico que possibilitara criar
indicadores de desempenho para analisar as avaliacdes do empregado e empregador com
relacdo a Gestéo Verde de Recursos Humanos (AHMAD,2015).

A remuneracdo e recompensa verde é um dos principais processos de recursos
humanos que une o interesse do individuo com o da organizacdo (AHMAD, 2015). Ela
se caracteriza pela elaboracdo de um sistema de recompensas financeiras ou néo
financeiras para funcionarios com potencial de desempenho para gestdo ambiental
(JABBOUR; SANTOS; NOGANO, 2008).

As recompensas ndo financeiras podem ser oferecidas na forma de beneficios,
como: viagens dos funcionarios em troca da reducdo de carbono e ter uma maior
consciéncia ambiental e reconhecimento verde como reconhecimento publico, viagens e
folgas pagas e certificados (CHEN et al., 2017).

Nos cenarios da GVRH, as remuneragdes e recompensas sdo capazes de assumir
potenciais ferramentas de apoio as atividades ambientais nas organizacgdes, pois possuem
uma influéncia na dedicagdo maxima do funcionario (AHMAD, 2015).

Envolvimento verde: As relacbes com o colaborador sdo aspectos de recursos
humanos que se atenta em estabelecer uma relacdo amigavel entre empregado e

empregador. O relacionamento facilita a motivacdo e a moral que consequentemente



10

aumenta a produtividade desse funcionario (AHMAD, 2015). Um ambiente de
desenvolvimento e aprendizado incentiva os trabalhadores a se preocuparem com o

comportamento e conscientizacdo verde uns dos outros (CHEN et al., 2017).
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3 MATERIAIS E METODOS

A proposta de pesquisa tem como natureza de pesquisa a qualitativa, este tipo de
pesquisa consiste em descri¢es de aprofundadas uma determinada realidade, sendo o
objeto de pesquisa construido socialmente envolvendo experiéncias vividas e interacdes
sociais (GIL, 2019).

Quanto aos objetivos de pesquisa, classifica-se como descritiva que, de acordo
com Vergara (2015), a teoria e 0 método sdo interdependentes, ou seja, ambos buscam
alcancar o objetivo de pesquisa sendo ele descritivo ou outros, permitindo detalhar o
fendmeno observado. Dessa forma, ele argumenta que a pesquisa descritiva expde as
caracteristicas de determinada populagdo ou fendmeno, estabelece correlages entre
varidveis e define sua natureza e a autora coloca também que a pesquisa ndo tem o
compromisso de explicar os fendmenos que descreve, embora sirva de base para tal
explicacéo.

Os dados serdo coletados a partir de relatérios de gestdo das empresas de capital
aberto que fazem parte da B3. Os relatorios analisados serdo referentes ao tltimo periodo
publicado no ano de 2021.

A técnica de pesquisa escolhida é documental que, conforme Lakatos e Marconi
(2017), tem como fonte a coleta de dados por documentos de fonte primaria.

A técnica de analise de dados sera feita por meio da analise de contetdo conforme
descrita por Bardin (2011), relacionando 3 etapas: pré-analise caracterizado pela escolha
de documentos a serem analisados, exploragdo do material que envolve a codificacdo e
categorizacdo do material; e o tratamento dos dados obtidos e interpretacdo, podendo ser
feitos por meio de inferéncia.

A pré-andlise corresponde um periodo de suspeitas, mas tem como objetivo
transformar em operacionais e sistematizar as ideias principais, ou seja, focar na
organizacdo e exploracdo sistematica de documentos. Essa etapa tem trés deveres:
escolher os documentos que serdo analisados, elaborar hipdteses e objetivos e por fim
fundamentar a interpretacdo (BARDIN, 2011).

A exploracdo comeca pela leitura que desenvolve um primeiro contato com o0s
documentos, definindo impressoes e orientacdes. A segunda € a escolha dos documentos:
selecdo dos documentos intuitivamente e por deducgéo. Seguindo algumas regras: a) regra
da exaustividade: Depois de estabelecido o campo do corpus (grupo de documentos que

vao ser sujeitos aos procedimentos de analise), & necessario levar em consideracao todos
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os elementos do corpus. N&o tolerando deixar nenhum elemento fora da anélise. b) regra
da representatividade: o estudo pode se representar em uma amostra, caso 0 material
apresente qualidade. Os resultados obtidos pelas amostras serdo generalizados ao todo. c)
regra de homogeneidade: os documentos arquivados devem ser homogéneos, ou seja,
respeitar as observacGes da escolha e ndo apresentar singularidade fora dessas
observacgoes. d) regra de pertinéncia: os documentos obtidos devem ser adequados com o
fim corresponderem ao objetivo que facilita a andlise (BARDIN, 2011).

A terceira € a formulacao de hipoteses e objetivos: € um o material provisorio que
sera verificado desfrutando os processos de analise. Em seguida a referenciacdo dos
indices e a elaboracéo de indicadores: considerando os materiais como uma demonstragéo
contendo indices que o estudo ira elaborar, o trabalho seré a escolha dos textos em funcéao
de hipdteses, caso elas estejam determinadas e sua organizacao sistematica em indices. E
por fim, a preparacdo do material: antes da analise o material deve ser preparado
formalmente (BARDIN, 2011).

A exploragao do material consiste em tratar os dados do texto e a teoria do analista.
Sendo definida pelas operacdes de codificacdo, desconto e enumeracdo. Tratar o material
é codifica-lo. Representa uma mudanca, executada em regra dos dados obtidos, o recorte,
agregacdo e enumeracao que atinge uma interpretacdo do conteido, com o objetivo de
desvendar para o0 analista as caracteristicas do texto, que podem servir como indices
(BARDIN, 2011).

O tratamento dos dados obtidos, interpretacdo e inferéncia caracterizam-se em
considerar os resultados brutos em significativos e validos. As operacfes estatisticas
simples (porcentagem) ou mais profundas (analise fatorial) concordam em definir um
quadro de resultados, diagramas, figuras e modelos condensam e incluem em destaque
informacBes fornecidas pela investigacdo. O analista possuindo os resultados
significativos e confiaveis, pode sugerir inferéncias e antecipar as interpretacdes a
propoésito dos objetivos esperados ou nao esperados. A confrontacdo sistematica do
documento e as inferéncias definidas podem servir como apoio para um outro estudo em

torno de novas dimensdes tedricas (BARDIN, 2011).
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4. RESULTADOS E DISCUSSOES

Com base nas ac¢Ges da maior bolsa de valores brasileira, a Ibovespa B3, e na
Gestdo Verde de Recursos Humanos, foram analisadas as dez mais valiosas e as dez
menos valiosas empresas da B3 do primeiro semestre de 2022, levando em consideracao
as cinco dimensodes da GVRH.

Apresentado o contexto no qual se inserem as dimensdes verdes pesquisadas na
bolsa de valores brasileira, a Tabela 1 trata da quantidade e intensidade de trechos
encontrados em relatorios anuais, relatorios de sustentabilidade e pagina oficial da
empresa que exp0e a relagéo verde da organizacdo com o colaborador.

Tabela 1. Comunicagdo de agbes de Gestdo de Pessoas Verde nas dez mais valiosas empresas.

Tipo Cddigos ngntlfj ade Empresas
citacBes
CPFE3, SLCE3, ELET6, ELETS3,
Treinamento verde 32 BBSE3, BBAS3, BEEF3, ASAI3,
CIEL3
Treinamento verde e envolvimento CIELS, HYPES, SLCE3, ELET6 E
16 ELET3, BBSE3, BBAS3, BEEF3,
verde
Dez ASAI3
empres .
as Fr)nais Envolvimento verde 9 CIEL3, SLCES3, BEEF3, ASAI3
\S/allosa Remuneragdo e recompensa verde 5 ELET6, ELET3, BEEF3, ASAI3
Gestdo de desempenho verde 4 CIEL3, HYPE3, BBSE3, BBAS3
Recrutamento e selecdo verde 3 ELET6, ELET3, BBAS3, ASAI3
Envolwmepto verde e 1 ASAI3
remuneracao e recompensa verde
Treinamento verde 12 MGLU3, BIDI11, VIIA3, AMERS,
EMBR3, ALPA4
Dez .
empres Envolvimento verde 6 MGLUS3, BIDI11, EMBR3, NTCO3
amsenos Gestdo de desempenho verde 4 MGLU3, BIDI11, VIIA3, AMER3
;/allosa Remuneragdo e recompensa verde 3 VIIA3, AMER3, NTCO3
Treinamento verde e envolvimento 3 VIIA3, AMER3, BRFS3

verde

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Treinamento verde

Observa-se na Tabela 1 que a dimensdo verde que ocorre com mais frequéncia é

o treinamento verde. Nas dez empresas mais valiosas, a intensidade que essa acéo aparece
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em quantidade é de 32 vezes, que representa 45,71% de todos os trechos encontrados
entre as dez mais valiosas. E analisando as 10 menos valiosas, o treinamento verde
continua liderando a presenca de trechos mais encontrados com a quantidade 12 vezes,
que equivale a 42,86% de todos os trechos encontrados entre as dez menos valiosas.
Levando em consideracgdo o total de trechos encontrados nas 10 mais valiosas e 10 menos
valiosas, o treinamento verde aparece com a intensidade de 44 vezes, que simboliza
44,50% aproximadamente.

Um trecho que exemplifica acbes de treinamento verde, pode ser assim

representado:

(...) Nesse sentido, destacamos que o treinamento na Americanas Educa aborda
temas que vdo além da cultura empresarial, incluindo aspectos de corrupcéo,
integridade, sustentabilidade e direitos humanos, como acesso a atividades de
educacdo e desenvolvimento, seguranca e saude, valorizacdo da diversidade e
responsabilidade socioambiental (AMERICANAS, 2021, p. 86).

Dessa forma, uma das finalidades do treinamento verde é progredir nos
funcionarios e conscientiza-los de como suas préaticas afetam o meio ambiente, promover
a cultura organizacional verde e melhorar os comportamentos relacionados a natureza
(MUSTER; SCHRADER, 2011).

Treinamento verde e envolvimento verde

As andlises dessas duas dimensdes foram feitas em conjunto, pois nos trechos
encontrados o treinamento verde envolve questdes de engajamento dos colaboradores e
vice-versa. O treinamento verde e envolvimento aparecem nas dez mais valiosas 16 vezes,
correspondendo a 22,86%. Nas 10 menos valiosas, essas duas dimensfes aparecem 3
vezes, que é em torno de 10,71%.

O trecho que melhor evidencia o treinamento verde e envolvimento verde:

(...) A metodologia implantada no projeto busca renovar constantemente a
cultura de consumo consciente junto aos (as) colaboradores (as), o que
contribui para a reducéo de consumo e custos com eletricidade, além de reduzir
as emissdes relativas ao escopo 2. O objetivo é manter as a¢des de orientacéo,
engajamento e monitoramento de forma continua no dia a dia dos (as)
colaboradores (as) (ASAl, 2021, p. 85).

O treinamento verde aumenta a preocupacdo do funcionario com questdes
ambientais, pois a conscientiza¢do aumenta o envolvimento emocional que ajuda a evitar

prejuizos econdmicos e desastres ambientais (CHONG et al., 2019).


https://onlinelibrary-wiley.ez51.periodicos.capes.gov.br/doi/full/10.1002/csr.1835#csr1835-bib-0066
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Envolvimento verde

O envolvimento verde aparece nas 10 mais valiosas com a intensidade de 9 vezes,
que representa 12,86%. Ja entre as 10 menos valiosas, ele mostra-se 6 vezes que € um
total de 21,43%. Vemos que essa dimensao aparece com mais vezes nas 10 mais valiosas
levando em consideracdo o todo, porém se forem analisadas de forma separada ela
aparece com uma maior porcentagem nas 10 menos valiosas.

Dentre os aspectos observados sobre o envolvimento verde, destaca-se como

exemplo:

(...) O fortalecimento das relagdes que estabelecemos com os colaboradores,
fornecedores, prestadores de servigos e as comunidades é um pilar da nossa
estratégia de crescimento dos negécios. Nossas unidades produtivas estdo
presentes em sete estados brasileiros e temos a ambigdo, expressa em nosso
Sonho Grande, de impactar positivamente as geracdes futuras, contribuindo
para o desenvolvimento sustentavel. Para isso, investimos na construgdo de um
ambiente de trabalho inclusivo e que ofereca oportunidades para o crescimento
e o0 desenvolvimento dos nossos colaboradores. Também atuamos para
fortalecer os valores da nossa cultura corporativa e o alinhamento dos nossos
profissionais aos objetivos estratégicos voltados para a produtividade e a
eficiéncia, com responsabilidade e sustentabilidade (SLC AGRICOLA, 2021,
p. 40).

Essa acdo verde motiva o colaborador a participar da gestdo ambiental oferecendo
tarefas, compromisso e cultura de apoio que ativam o desenvolvimento e engajamento
(CHEN et al., 2017).

Remuneracgéo e recompensa verde
Nessa pratica verde, verificamos que nas dez empresas mais preciosas ela
apareceu 5 vezes, sendo 7,14%. E nas 10 menos preciosas, ela apareceu 3 vezes que é
aproximadamente 10,71%. No total de trechos, ela significa 7,14% de incidéncia.
Exemplo de acdo de recompensa verde pode ser verificado neste trecho:
(...) Ao Conselho de Administracdo cabe a fiscalizacdo da execucdo das
politicas da Companbhia, entre elas a Politica de Sustentabilidade. O 6rgdo

busca integrar os temas socioambientais ao planejamento estratégico e a

operagdo por meio de: * Remuneragdo varidvel dos executivos (VIA, 2021, p.
30).
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A remuneracdo e recompensa verde tem como proposito motivar os colaboradores para
atingir metas ambientais que podem alinhar o desempenho do profissional com as metas
e objetivos da empresa (CHONG et al., 2019).

Gestdo de desempenho verde

Conforme a Tabela 1, percebemos que a gestdo de desempenho verde aparece com
quantidades iguais nos dois topicos. Nas dez empresas mais valorizadas, ela aparece 4
vezes, representando 5,71%. E nas dez menos valorizadas, ela aparece também 4 vezes,
mas mostrando um total de 14,29%. No total dos dois topicos, essa acao verde apresenta
uma intensidade de 8,16%.

A gestdo de desempenho verde foi descrita pelo Banco do Brasil, conforme o

trecho:

(...) Por meio da Gestdo de Desempenho Profissional por Competéncias e
Resultados (GDP), é realizada semestralmente avaliagdo de desempenho dos
funcionarios, mensurando a contribuicdo deles para o alcance de resultados,
sendo consideradas duas dimensdes: Competéncias e Metas. O Radar do
Gestor € um sistema de acompanhamento do desempenho dos gestores que
oferece informagdes a partir da consolidacéo de resultados obtidos em sistemas
de avaliacdo ou bases de dados corporativas. Sdo consideradas as dimensdes
Negocios e Processos, Pessoas e Sustentabilidade, que agregam indicadores
variaveis de acordo com o publico-alvo (BANCO DO BRASIL, 2021, p. 63).

Essa pratica se caracteriza pelo processo em que o funcionario é convocado para
desenvolver suas habilidades profissionais que ajudam a alcancar 0s objetivos
organizacionais. O aspecto mais importante é a avaliacdo de desempenho que auxilia no

feedback para ajustar comportamentos e sistemas (AHMAD, 2015).

Recrutamento e selecdo verde
O recrutamento e selecdo verde surge apenas nas dez mais vantajosas, com um
total de 3 vezes que significa 4,29% e ao todo dos trechos 3,06%. O trecho que melhor

evidencia o recrutamento e selecdo verde:

(...) Para a alta lideranca, a selecdo Executivos e Gestores no Exterior
qualificou 56 candidatos para o banco de talentos, reforcando o compromisso
da UniBB com a meritocracia e 0 processo sucessorio da nossa empresa. Com
essas iniciativas, nossas liderancas estardo cada vez mais preparadas para
construir o banco do futuro, com sustentabilidade e eficiéncia (BANCO DO
BRASIL, 2021, p. 56)

Logo, essa pratica se caracteriza como um procedimento de contratacdo que
envolve conhecimentos, habilidades, abordagem, consciéncia e comportamentos pro-
ambientais (AHMAD, 2015).
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Envolvimento verde e remuneracgéo e recompensa verde.

Essa pratica mostra-se apenas nas 10 mais vantajosas, se apresentando uma vez
que em porcentagem refere a 1,43%. Levando em consideracao ao todo, a agéo representa
1,02% de intensidade. Como apresentado no trecho retirado do relatorio da empresa Asai
atacadista, observa-se detalnes de como o envolvimento verde e remuneracdo e
recompensa verde pode ser apresentado a seus investidores:

(...) Buscamos fazer a transicdo para um modelo de baixo carbono. Assim,
estabelecemos a meta de reducdo das emissdes de carbono (escopos 1 e 2) da
nossa operacdo em 30% até 2025 e 38% até 2030 (ano-base: 2015). A meta
estd atrelada a remuneracéo variavel da média e alta lideranca, que inclui CEO
e diretores, além dos cargos de consultores, coordenadores e gerentes, de lojas,
Centrais de Distribuicfo e matriz. Trata-se de uma iniciativa para promover o
engajamento e o comprometimento de todos (as) os (as) colaboradores (as) nos
desafios da agenda ESG, que sdo transversais a todas as areas. Além disso,
estamos alinhados as politicas ambientais do Grupo Casino e aos objetivos
globais definidos para 2030 e 2050, conforme as recomendacdes estabelecidas

na COP21 e pelo IPCC (Painel Intergovernamental de Mudancas Climaticas)
(ASALI, 2021, p. 83).

Recompensas e compensacdes sdo 0s principais processos de RH que o0s
funcionarios sdo recompensados por seu desempenho. Essas praticas unem o interesse de
um individuo ao da organizacgdo. Os incentivos e recompensas podem influenciar a
atencdo dos funcionarios ao maximo no trabalho e motivar a exercer o méaximo esforco
para atingir os objetivos organizacionais (AHMAD, 2015).

A partir dessas analises e investigacdes, verificamos que as 10 empresas mais
valiosas tém uma maior quantidade de trechos, no total de 70 (71,43%) em compara¢ao
com as 10 menos valiosas que sdo 28 (28,57%) trechos. Ou seja, as dez empresas mais
vantajosas possuem mais praticas de Gestdo Verde de Recursos Humanos. As 10
empresas menos valiosas apresentam poucas praticas e duas empresas do seu grupo ainda
ndo publicam relatdrios e/ou informacdes sobre questdes ambientais. Foi percebido que
além das 10 mais vantajosas apresentarem um maior nimero de trechos, suas praticas sdo
mais elaboradas em paralelo com as 10 menos vantajosas. Dessa forma, foi notado que
empresas que investem mais em préaticas de GVRH podem obter um melhor desempenho

na bolsa de valores brasileira (B3).
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste estudo foi identificar a intensidade que as cinco dimensdes da
Gestdo Verde de Recursos Humanos aparecem nas dez mais valiosas empresas e dez
menos valiosas listadas na bolsa de valores brasileira (B3). A técnica de analise de dados
de Bardin (2011) atendeu os requisitos do estudo baseado nas 3 fases: pre-anélise,
exploracdo de material e tratamento dos dados obtidos, apresentando-se como um
procedimento seguro para o0 objetivo proposto.

Os dados foram coletados em relatorios de sustentabilidade, relatorios anuais e
site oficial das empresas. Por meio desses dados, podemos perceber a intensidade que
cada dimensdo se mostra e qual grupo teve um maior sucesso, ou seja, uma maior
quantidade de acbes descritas nos relatorios. Com isso, foi verificado que as dez mais
valiosas apresentavam uma maior quantidade e intensidade de dimensGes em comparagdo
com as dez menos valiosas, sendo uma diferenca de mais de 70%.

Além das dez empresas mais valiosas terem uma maior quantidade, suas praticas
de Gestdo Verde de Recursos Humanos sdo mais elaboradas e todas suas empresas
apresentam informac6es sobre questdes ambientais e de GHRM. Nas dez menos valiosas
suas praticas foram menos apresentadas e duas de suas empresas ndo publicam relatorios
ou informagdes sobre estas agdes.

Pode-se verificar uma possivel relacdo entre valor de mercado de empresas de
capital aberto e ac6es de Gestdo Verde de Recursos Humanos descritas nos relatérios para
0s investidores.

Esse estudo apresenta como contribuicao teorica, a analise das cinco dimensdes
de Gestdo Verde de Recursos Humanos de empresas listadas na bolsa de valores (B3),
podendo analisar esta relacdo com a realidade brasileira. E, a partir dessa pesquisa, foi
possivel identificar qual a frequéncia e qualidade que essas praticas foram aplicadas.

A limitacéo identificada no estudo € pertinente a amostra da pesquisa, uma vez
gue ndo foram analisadas todas as empresas listadas e nem todas empresas brasileiras,
cujos resultados refletem apenas a realidade das empresas aqui analisadas, ndo permitindo
generalizacGes destes resultados.

Como sugestdo de pesquisas futuras, podem ser realizadas com todas empresas
listadas na B3, que envolvam outras bolsas de valores, analises unitarias de cada dimensao

de GHRM e outras empresas que nao tenham seu capital aberto.
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