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Resumo

O interesse pela investigacdo sobre responsabilidade social das organizacgdes
(RSO) tem-se tornado cada vez maior, quer ao nivel institucional, quer ao nivel
organizacional. Contudo ainda sdo escassos 0s estudos que se centram no nivel de
analise individual, mais concretamente no que respeita aos colaboradores. Por
consequéncia, esta dissertacdo centrou-se na percecdo dos colaboradores quanto ao
envolvimento das organizagbes em acbes de RSO, avaliando a sua relagdo com a
satisfacdo no trabalho. E de clara importancia perceber em que sentido é que se
correlaciona a percecdo de RSO nas suas varias dimens@es (trabalhadores, econdmica,
comunidade/ambiente) com a satisfagéo no trabalho. O grande desafio residiu no estudo
da variavel mediadora, percecdo de suporte organizacional (POS), visto serem escassos
ou nulos os estudos que relacionam esta variavel quer com a responsabilidade social,
quer com a satisfacdo no trabalho. Para tal, foi necessaria a realizacdo de um
questionario, distribuido eletronicamente, a 175 trabalhadores de diferentes
organizaces e areas profissionais. Da analise dos dados recolhidos foi possivel concluir
que existe um incremento da capacidade de analise da relacdo entre a percecdo de
responsabilidade social e a satisfacdo no trabalho, quando é incluida a variavel
mediadora (POS) no modelo em estudo. Contudo, esta variavel s6 medeia a relacdo
entre a RSO na dimensé&o dos trabalhadores e a satisfagcdo no trabalho. A dimensédo de
RSO face a comunidade/ambiente ndo tem significancia estatistica no estudo e a

dimensdo de RSO econdmica apesar de ser significativa, ndo é influenciada pela POS.

Palavras-chave: Responsabilidade social das organizagfes; colaboradores; satisfacdo

no trabalho; percegéo de suporte organizacional






Abstract

The interest in research on corporate social responsibility (CSR) has been
increasing, both at the institutional and the organizational levels of analysis. However
still few studies have focused on the individual level of analysis, specifically in what
concerns to employees. Therefore, this dissertation focused on employees’ perception
with regard to the involvement of organizations in CSR practices, evaluating its
relationship with job satisfaction. It is clearly important to understand in what sense
CSR  perceptions in its  various dimensions  (workers,  economic,
community/environment) are correlated with job satisfaction. The study of the
mediating variable, perception of organizational support (POS), constituted the main
challenge of this research, since there are few or no studies relating this variable with
corporate social responsibility and job satisfaction. For this, it was necessary to develop
a survey, distributed online, to 175 workers of different organizations and professional
areas. After analyzing the collected data it was possible to conclude that there is an
increment in our ability to explain the relationship between the perceived CSR and job
satisfaction when the mediating variable (POS) is included in the model of analysis.
However, this variable only mediates the relationship between CSR towards workers
and job satisfaction. CSR towards community/environment has no statistical
significance in the study and the economic CSR dimension despite being significant, is
not influenced by POS.

Key-words: Corporate social responsibility; workers; job satisfaction; perception of

organizational support.
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1 - Introduc¢ao ao estudo

As praticas de responsabilidade social integradas, voluntariamente, nas
organizacdes, tém sido um tema de grande enfoque no século XXI, ganhando cada vez
mais importancia, quer ao nivel académico, quer ao nivel de praticas de gestdo (Godfrey
& Hatch, 2007). A integracdo de praticas socialmente responsaveis nas estratégias das
organizagOes materializam-se em agdes que produzem beneficios sociais, extravasando
0 que € imposto por lei e os interesses econémicos das organiza¢des (McWilliams &
Siegels, 2001). Os estudos recentes centram-se no potencial dos beneficios da
responsabilidade social para as organizacfes e na relacdo entre a performance
econdmica e a performance social (Orlitzky, Schmidt & Rynes, 2003).

Nos dias de hoje sdo diversas as empresas que investem numa relacdo ética,
transparente e de qualidade com todas as partes interessadas. No entanto, grande parte
dessas atitudes sdo pontuais e desconectadas da missao, visao, planeamento estratégico
e posicionamento da empresa, ndo havendo um comprometimento efetivo com o
desenvolvimento (Santos, 2012).

Por conseguinte, tem havido um crescente nimero de empresas que promovem
estratégias de responsabilidade social, investindo no seu futuro, tendo como objetivo um
aumento da sua rendibilidade através deste investimento voluntario. Com esta
consciencializagdo de que é necessario investir em responsabilidade social, cresce
também a consciéncia de que esse investimento podera revestir-se de valor econémico
para as empresas, podendo assim ser visto estas praticas de responsabilidade social
como um investimento no longo prazo (Comissdo Europeia, 2001).

Os estudos relacionados com a responsabilidade social relacionam-na com o
envolvimento das organizacGes em préaticas ao nivel econémico, social e ambiental (Du,
Bhattachrya & Sen, 2011).

Segundo estudos realizados por diversos autores, uma empresa que tenha
trabalhadores que percecionem um elevado envolvimento da organizagdo em préaticas de
responsabilidade social (RSO), tera trabalhadores mais satisfeitos e comprometidos com
a organizacdo (Dutton & Dukerich, 1991; Brammer, Millington & Rayton, 2007; Duarte
& Neves, 2009; Rego, Leal, Cunha, Faria & Pinho, 2010; Peterson, 2004).

Esta investigacdo sera realizada tendo em conta a percecéo dos trabalhadores do
envolvimento das organizagdes em acdes de responsabilidade social pelo facto de ainda

serem escassos 0s estudos sobre a responsabilidade social das organizagfes ao nivel de



analise individual (Aguinis & Glavas, 2012), principalmente no que respeita a
perspetiva dos trabalhadores. E de clara importancia desenvolver estudos nesse ambito
que auxiliem na compreenséo da reacdo dos trabalhadores quanto ao desempenho social
das organizagbes que integram, por consequéncia, serd também integrado nesta
dissertacdo o estudo da satisfacdo no trabalho.

Consequentemente, 0 motivo que leva a que esta investigacdo averigue a relagéo
existente entra a responsabilidade social das organizagtes (RSO) e a satisfacdo dos
trabalhadores, prende-se com o facto de a satisfacdo ser uma das variaveis centrais da
psicologia organizacional e ser fulcral avaliar a sua relagdo com a responsabilidade
social, visto que sdo escassos os estudos que se dedicaram a compreender o “porqué” de
existir tal relacdo (ex.: Duarte & Neves, 2011; Patraquim & Loureiro, 2009; Tziner,
Oren, Bar & Kadosh, 2011). A percecdo de suporte organizacional (POS) podera ser
determinante nesta relacdo, como tal é importante investigar em que sentido a POS tem
influéncia na relacdo entre a RSO e a satisfacdo. Esta relagdo podera ocorrer tendo em
conta que os trabalhadores ao percecionarem o envolvimento das organizagbes em
praticas de responsabilidade social, poderdo sentir-se mais apoiados e considerar que as
organizagOes se preocupam com o seu bem-estar (particularmente quando as praticas de
RSO séo dirigidas aos trabalhadores) e, como tal, poderédo sentir-se mais satisfeitos com
a sua situacéo profissional.

Pretende-se que esta dissertacdo faculte um conjunto de inputs as organizacdes
que exercam uma influéncia positiva em varidveis como a satisfacdo no trabalho,
auxiliando no seu crescimento.

Estruturalmente, esta dissertacdo apresentara, primeiramente, uma revisao de um
conjunto de estudos relacionados com a responsabilidade social, a satisfacdo no trabalho
e a percec¢do de suporte organizacional, em segundo plano apresentar-se-ao as hipoteses
em estudo, seguindo-se a caracterizagdo da amostra, os instrumentos utilizados, a
apresentacdo dos resultados obtidos e, por ultimo, as conclusbes e discussdo de

resultados.



2 - Revisao de literatura
2.1 - Responsabilidade Social das Organizag¢des (RSO)

E comum dizer-se que o conceito de responsabilidade social ainda estd em
elaboracdo (Ashley, 2002). As defini¢des de responsabilidade social surgem de duas
escolas em geral, uma delas sugere que as organizacdes apenas tém o dever de
maximizar os seus lucros ndo ultrapassando as barreiras legais ou as restricBes éticas
(Friedman, 1970; Levitt, 1958); a outra define que devera existir uma maior amplitude,
tendo também a obrigacdo de preocupacdo com a sociedade (Andrews, 1973; Carroll,
1979; Davis & Blomstrom, 1975; Epstein, 1987; McGuire, 1963). As organizacoes
deverdo tomar as suas decisdes ndo apenas tendo em conta os fatores econdémicos e
financeiros, mas também tendo em conta as consequéncias a curto e a longo prazo que
terdo para a sociedade e ambiente.

Apesar de o significado de responsabilidade social sé ter tido um grande
crescimento na Ultima década, na era pos-revolucdo industrial j& existiam gestores que
procuravam colmatar a falta de condi¢6es socioecondmicas dos seus empregados com a
criacdo de todo o tipo de infraestruturas necessarias ao bem-estar dos seus trabalhadores
(Blowfield & Murray, 2008).

Os estudos que tém sido realizados, concretamente, em responsabilidade social
demonstram que os stakeholders apoiam as acdes realizadas pelas organizacfes neste
ambito de acordo com o seu entendimento acerca do significado do tema (Becker-
Olsen, Cudmore & Hill, 2006; Brown & Dacin, 1997; Creyer & Ross, 1997; Maignan,
2001; Sen & Bhattacharya, 2001). Conjuntamente, as diversas partes interessadas tém
um papel crucial estimulando ou pressionando as organizacGes para que estas se
envolvam em agOes de responsabilidade social (Duarte & Neves, 2010a).

Segundo Carroll (1999) foi em 1953 que Bowen utilizou pela primeira vez o

conceito de responsabilidade social:

“0 homem de negdcios tinha a RS de prosseguir politicas, tomar decisdes ou seguir
linhas de acBes que fossem desejaveis no ambito dos objetivos e valores da nossa
sociedade” (em Carroll 1999, p. 270)

Na década de 70 do século passado, nos paises ocidentais industrializados,
surgiu um pico de ac¢les de responsabilidade social como consequéncia dos graves

problemas de uma sociedade que operava de acordo com as economias de mercado,



tendo ocorrido diversos problemas como a crise do petroleo, a escassez de recursos
minerais e de chuva acida, entre outros. (Abreu, David & Crowther, 2005).

No entanto, nos dias de hoje, 0 que se procura € usar esta tematica ndo como
uma pratica esporadica e de filantropia, mas sim como componente estratégica das
empresas. Por conseguinte, reconhece-se que a responsabilidade social tem origem na
filantropia, sendo mais tarde relacionada com agdes éticas da organizacdo para com
todos os seus stakeholders.

O conceito de responsabilidade social encontra-se profundamente ligado com
questdes filosoficas e normativas relacionadas com a area de negocio praticada no
mercado por cada organizacdo (Maignan & Ferrell, 2001).

A dificuldade encontra-se na separacdo do que é meramente um ato de
filantropia do que é realmente responsabilidade social, sendo que, o que nos é sugerido
como forma de diferenciacédo, pela literatura, é o facto de a filantropia referir-se a atos
pontuais e as préaticas de responsabilidade social serem sistematicas e fazerem parte
integrante da estratégia da empresa. Segundo Zenone (2006), a filantropia é parte das
acOes socialmente responsaveis, englobando um vasto leque de questes que envolvem
a gestao.

O conceito responsabilidade social tem por base a teoria dos stakeholders. Esta
teoria defende que a empresa assuma uma postura de responsabilidade organizacional
perante todos os grupos que podem afetar ou ser afetados pelas decisdes e atividades da
organizacdo, encontrando um equilibrio entre as necessidades e procura das diversas
partes interessadas (Clarkson, 1995; Donaldson & Preston, 1995).

O conceito de responsabilidade social tem sido aceite nos diversos paises,
contudo continuam a existir discussdes acerca do mesmo. Diferentes organizacdes tém
diferentes pontos de vista sobre a definicdo de RSO, sendo que as defini¢bes convergem
quando se fala da maximizacdo de lucros, seguir determinados principios morais ou
cumprir as obrigacdes legais, ndo esquecendo os trabalhadores, a comunidade local ou a
sociedade em geral, procurando sempre contribuir para a qualidade de vida de cada um
(You et al, 2013).

As performances das organizacfes sdo afetadas pelas suas estratégias e pela
forma como atuam dentro e fora do mercado (Baron, 2000). Cada vez mais tem existido
pressdo por parte de varios grupos de interesse das organizacOes para que estas deem
maior relevancia as estratégias fora do mercado, sendo a performance organizacional

social uma importante vertente para capturar essas estratégias. A performance
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organizacional social podera ser definida como uma configuracdo de uma organizagéo
que se rege por principios de responsabilidade social e que tem programas e politicas
observaveis e que se referem as relagdes sociais das organiza¢Ges (Wood, 1991).
Inclusivamente, tém existido estudos que encontram uma relacdo positiva entre a
performance organizacional social e a performance organizacional financeira, existindo
uma relacdo em que ambas as variaveis se afetam mutuamente (Clarkson, 1995; Cornell
& Shapiro, 1987; Donaldson & Preston, 1995; Freeman, 1984; Mitchell, Agle & Wood,
1997; Jones, 1995; Orlitzky, Schmidt & Rynes, 2003).

Para Srour (2002), uma organizacdo socialmente responsavel esta pronta para
aceitar as consequéncias das suas acOes e toma consciéncia das suas obrigagdes para
com todas as partes interessadas, sendo uma organizagcdo em que a sociedade confia e
gue tem uma postura ética.

Michel e Lampert (2008) consideram que a responsabilidade social passa pelo
esforco que as empresas fazem em adotar comportamentos éticos, dando qualidade de
trabalho e de vida aos seus colaboradores, criando produtos e servigos de qualidade para
0s seus clientes, gerando progresso econémico e um desenvolvimento sustentavel junto
da comunidade e ambiente envolvente.

Realcando o que foi referido no paragrafo anterior, a ética esta intrinsecamente
relacionada com a responsabilidade social, sendo que a ética esta na base da construgdo
do significado de responsabilidade social. Segundo Rego et al. (2006), ndo existe
responsabilidade social sem ética nos negdcios, no entanto, uma empresa pode ser ética
sem recorrer a praticas de responsabilidade social.

O verdadeiro desafio das empresas estd no gerar um equilibrio entre todas as
suas responsabilidades e assim criar uma estratégia sem perder nenhuma das suas
obrigac@es, sendo que esse equilibrio sé é possivel com investimento que so tera retorno
no longo prazo (Post et al, 2002). Por isso, uma empresa que queira ter sucesso no longo
prazo terd de investir na tripla dimensdo (Triple Bottom Line): econémica, ambiental e
social. Portanto, este tipo de gestdo socialmente responsavel deverad ser uma gestdo de
longo prazo integrada na estratégia, visdo e missdo da organizacdo. SO assim
acrescentard valor quer para a organizagdo, quer para as partes interessadas.

Melo, Neto e Froes (1999), estabeleceram o conceito formulado durante a
reunido do World Business Council for Sustainable Development compreendendo a
responsabilidade social como 0 compromisso que as organizagGes tém em adotar um

comportamento ético, contribuindo para o desenvolvimento econémico e melhorando a
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qualidade de vida dos seus trabalhadores, das suas familias, da comunidade e da propria
sociedade no geral.

Foi em 2001 que surgiu, a nivel europeu, um livro elaborado pela Comisséo
Europeia, designado de Livro Verde, o qual pretende explicar detalhadamente o sentido
da responsabilidade social.

De acordo com a Comissdo Europeia (2001), € possivel dizer-se que a
responsabilidade social é a:

“integracdo voluntdria de preocupacoes sociais e ambientais por parte das empresas

nas suas operagoes e na sua interagdo com outras partes interessadas”. (p.7)

No fundo, ndo se deve ver a RSO como o cumprimento das obrigacOes legais
das empresas e sim como um investimento voluntario em estratégias que extravasem as
obrigacGes da empresa, tais como capital humano, ambiente e relagdes com outras
partes interessadas e comunidades locais, permitindo que a empresa se torne mais
competitiva. Obtendo bons resultados a nivel social e ecol6gico, as empresas poderao,
facilmente, obter um bom resultado no que respeita ao seu crescimento, desempenho e
capacidade de gerar lucros econdmicos superiores (Comissao Europeia, 2001).

Em 2011, a Comissdo Europeia langcou uma nova estratégia para o periodo 2011-
2014 onde o seu enfoque sdo os meios de auxilio que a Comissdo Europeia e 0s paises
pertencentes a mesma podem disponibilizar as empresas para que estas definam
estratégias de responsabilidade social. Neste contexto, a Comissdo Europeia redefiniu o

que ¢ a responsabilidade social das empresas, sendo esta:

”»

“a responsabilidade social das empresas pelo impacto que tém na sociedade

(p. 7).

As empresas deverdo ainda centrar-se em maximizar a criagdo de uma
comunidade de valores para todos os stakeholders e identificar, atenuar e evitar os
possiveis impactos negativos que possam gerar para todas as partes interessadas, ndo
esquecendo que dessas partes interessadas fazem parte a comunidade e o ambiente.

Deverdo ser as proprias empresas a desenvolver as suas acles de
responsabilidade social, no entanto, as autoridades publicas deverdo desenvolver um
papel de suporte através de um conjunto de medidas ou regulamentacdo complementar,

caso seja necessario (Comunidade Europeia, 2011).



Moir (2001) defende que a responsabilidade social é a gestdo que age de forma
responsavel para com os seus stakeholders e se compromete em contribuir para o
desenvolvimento econémico, melhorando aspetos que dizem respeito aos trabalhadores,
a comunidade e a sociedade em geral.

O Instituto Ethos apresenta também uma definicao para a RSO, a qual sera:

“...a forma de gestao que se define pela relacéo ética e transparente da empresa com
todos os publicos com os quais ela se relaciona e pelo estabelecimento de metas
empresariais compativeis com o desenvolvimento sustentdvel da sociedade,
preservando recursos ambientais e culturais para as geragdes futuras e respeitando a

diversidade e promovendo a reducdo das desigualdades sociais.” (p. 2)

No que respeita as dimensdes da responsabilidade social, € possivel dividir em
dimensdo interna e externa. Mais detalhadamente, ao nivel interno, as praticas de RSO
implicam os trabalhadores, prendendo-se com questdes como investimento em capital
humano, na salde, na seguranca e na gestdo de mudanca e, praticas ambientalmente
responsaveis como a gestdo de recursos naturais explorados no processo de producéo.
Ao nivel externo, as empresas envolvem-se em acdes que beneficiem os parceiros
comerciais e fornecedores, os clientes, as autoridades publicas e ONG’s, bem como a
comunidade local e 0 ambiente onde se inserem (Comissdo Europeia, 2001).

Em Portugal, o interesse e implementacdo de acdes de responsabilidade social é
muito recente, sendo que a maioria dos estudos apresentados nos Gltimos anos tém sido
acerca do envolvimento das empresas nacionais em ac6es de RSO (Abreu et al., 2005;
Gago et al., 2005; Pinto, 2004; Rego et al., 2003; Santos, 2005).

Moura et al. (2004) procurando ajustar a realidade internacional a realidade em
Portugal propbe uma abordagem centrada em trés dimensdes: a dimenséo social interna,
com um grande enfoque na gestdo de recursos humanos; a dimensdo social externa,
centrando-se na comunidade, no mercado e no produto; e, por ultimo, a dimensdo
ambiental, procurando desenvolver préaticas relacionadas com o meio ambiente.

Neves e Bento (2005) adaptam ao caso portugués uma organizacdo semelhante,
dividindo a responsabilidade nas seguintes trés dimensdes: social, ambiental e
econdmica, tendo estas areas uma correspondéncia ao Triple Bottom Line, ja acima
mencionado. Segundo os autores, a articulacdo entre as dimensbes e as areas de
responsabilidade social resultam em seis categorias de responsabilidade das

organizag0Oes: social interna (responsabilidades para com as pessoas que se encontram



dentro da organizacdo); social externa (responsabilidades com as pessoas que se
encontram fora da organizacdo); econdmica interna (responsabilidade de obter lucros
econdmicos); econdmica externa (responsabilidade de contribuir para a prosperidade
econdmica da sociedade); ambiente interno (responsabilidade de minimizar o impacto
ambiental); e, por dltimo, ambiente externo (responsabilidade de contribuir para a
protecdo e preservacdo do ambiente) (Neves & Bento, 2005).

Existe cada vez mais consciéncia de que o desenvolvimento de praticas de RSO
podera levar a melhorias no desempenho empresarial, tendo em conta que uma gestao
socialmente responsavel podera agregar valor a marca, associando a ela valores
positivos, gerando relacionamentos mais duradouros com consumidores e impactando
em imagem e vendas (Kotler & Lee, 2005).

Tem havido um crescimento positivo relativamente ao investimento, por parte
das organizagdes portuguesas, em promoc¢ao de “boas praticas” e em envolvimento, nas
suas estratégias, de praticas de responsabilidade, havendo um crescimento de ano para
ano de organizacOes que implementam relatorios anuais de sustentabilidade (Business
Council for Sustainable Development Portugal, 2010).

Duarte et al. (2010a), num estudo realizado relativamente ao significado de
responsabilidade social, onde inquiriram uma populacéo de 275 participantes, obtiveram
evidéncia de que as principais ideias que os participantes tém acerca do que é a
responsabilidade social estdo relacionadas com o bem-estar da sociedade, o ambiente e
0 apoio das organizacdes a causas sociais, sendo que o cumprimento e o respeito da lei é
uma ideia que foi encontrada também com alguma frequéncia. De acordo com o0s
resultados obtidos, as duas categorias com maior nivel de pontuacdo permitem concluir
que a responsabilidade social é a integracdo de responsabilidades externas as atividades
de negocio, tomando uma amplitude mais macro. Contudo, a gestdo de recursos
humanos mostrou ser a relagdo com maior importancia que as organizagdes podem ter
com as suas partes interessadas, sendo os trabalhadores um grupo de interesse muito
importante para o sucesso das organizaces.

Segundo Carroll (1979), as empresas socialmente responsaveis sdo aquelas que
atuam de acordo com as expectativas que a sociedade tem delas, num dado momento, ao
nivel das suas acbes econdmicas, legais, éticas e discricionarias. Carroll (1991, 1993)
construiu um modelo gréafico, a Piramide de responsabilidade social, que auxilia na
percecdo da definicdo de responsabilidade social. Esta pirdmide encontra-se dividida em

quatro categorias, comecando na base com a responsabilidade social econdmica, depois
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a responsabilidade social legal, seguidamente a responsabilidade social ética e, no topo,

a responsabilidade social filantrdpica, tal como € representado na figura 1.

Be a good Philan- Desired
corporate citizen thropic
Be ethical Ethical Expected
Obey the law Legal Required
Be profitable Economic Required

Figura 1 — Modelo piramidal de responsabilidade social (adaptado de Carroll, 1991)

Para alguns autores, este modelo levanta algumas questdes, de entre as quais: 0
facto de ser utilizada uma piramide para descrever a relagcdo existente entre os gquatro
elementos do modelo; a separacdo da categoria de filantropia das restantes; o estudo
tedrico, que a piramide tem por base, desenvolvido nos dominios econémico, legal e
ético, estar incompleto (Schwartz & Carroll, 2003). Detalhadamente, o facto de ser
utilizada uma piramide sugere que existe uma hierdrquia no dominio da
responsabilidade social, ndo permitindo também uma sobreposicao dos varios dominios
da RSO, tendo sido esta lacuna reconhecida pelo préprio Carroll (1993). Relativamente,
ao que respeita a separacao do dominio da filantropia, alguns autores sugerem que este
dominio ndo é considerado responsabilidade social das organizagdes, mas sim algo que
é desejavel ou que vai para além do que é requerido (Schwartz & Carroll, 2003). Por
ultimo a incompleta fundamentacdo tedrica do modelo diz respeito ao facto de existir
uma incompleta discussao principalmente no que diz respeito aos topicos econémicos e
legais, limitando assim o fundamento que é necessario quer para estudos empiricos quer
para o ensino (Schwartz & Carroll, 2003).

Recentemente, Carroll e Schwartz (2008) construiram o modelo VBA (Value,
Balance, Accountability), acrescentando valor ao modelo piramidal de Carroll de 1991.

O modelo VBA, segundo Leandro e Rebelo (2011), pressupfe que:

“...apenas 0 equilibrio entre a geracdo de valor, o balan¢o adequado entre a funcéo
base das empresas e os valores humanos e a responsabilizacdo pelas suas acOes

podem garantir um papel apropriado das empresas na sociedade.” (p. 22)



O que é proposto no modelo VBA é uma sintese das cinco complementares e
concorrentes correntes de negocio e de sociedade (corporate social responsibility;
business ethics; stakeholder management; sustainability; and, corporate citizenship),

focando-se nos trés principais elementos que tém em comum (ver Figura 2):

e Value — todas as organizacOes tém a obrigacdo de gerar valor para a sociedade,
aumentando o seu bem-estar ¢ tornando o mundo um “lugar” melhor (Bakan,
2004). O valor gerado devera ser sustentavel, considerando o curto e o longo
prazo (Hart, Milstein & Caggiano, 2003).

e Balance — componente do VBA em que as organizacdes, 0S gestores e 0S
trabalhadores deverdo tomar uma posicdo ativa, de modo a encontrar um
equilibrio apropriado aos interesses e padrdes morais de todos os stakeholders.

e Accountability — as organizacbes e 0s seus agentes deverdao tentar cumprir as
suas responsabilidades econOmicas, legais e éticas, assumindo as suas
responsabilidades pelos impactos causados pelas suas acgfes, politicas e
processos (Schwartz & Carroll, 2003; Waddock, 2002). As organizagdes
deverdo atuar de forma verdadeira e transparente (Tapscott & Ticoll, 2003),
prestando informagdo suficiente, exata, atempada e verificvel, de toda a sua
atividade de negdcio, quando esta afeta terceiros (Pruzan, 1998; Zadek, 2001,
Zadek, Pruzan & Evans, 1997).

The VBA Model: Five Business and Society Frameworks
and Their Three Core Concepts

S TRRE
Creating Sustainable
Value
Normative
/ \

Foundation: \.
Utilitarianism
S Gaing

Proper

Role
/ of Business in
/ X / Society
“, AAchlewﬁg ": (CSR:; BE:; SM; Demonstrating
| ppropriate SUS; CC) Sufficient

l Balance \1 T Accountability
\ Normative

e’ Foundation:
Moral Pluralism
Justice/Fairness Transparency

Trustworthiness
Kantlanlsm/nespecr Honesty
Moral Rights Reliability
Integrlry

Note: VBA = value, balance, accountability; CSR = corporate social responsibility; BE = business
ethics: SM = stakeholder management: SUS = inability; CC = corporate citizenship.

Normative

Figura 2 — Modelo VBA (adaptado de Schwartz & Carroll, 2008)
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De uma forma simplificada, o modelo VBA pode ser apresentado através da
seguinte equacgéo:

Value + Balance + Accountability = Proper Role of Business in Society

As trés dimensbes do modelo VBA poderdo ainda relacionar-se com as trés
dimensGes de corporate social performance, desenvolvidas por Wood (1991): outcome
(create sustainable value); process (achieve appropriate balance); and, principles
(demonstrate sufficient accountability) (Schwartz & Carroll, 2008).

De um modo geral, as empresas deverao ter a necessidade de adotar codigos de
conduta que abranjam um leque de preocupacdes como as condi¢cdes de trabalho, os
direitos humanos, o respeito pela natureza, melhorando assim a sua imagem perante as
partes interessadas. Por consequéncia, uma empresa ao empenhar-se em estratégias de
RSO daréa aos investidores bons indicadores de uma gestdo saudavel ao nivel interno e
externo (Comissdo Europeia, 2001).

Os pontos comuns de todas as definigdes apresentadas acima prendem-se com a
associacdo com o conceito de ética, a necessidade de envolver todos os stakeholders,
quer internos quer externos, a importancia de relacionar o conceito com todas as acoes
da organizacdo e a necessidade de todos os stakeholders efetivamente participarem no
processo como validos e ativos interlocutores.

De acordo com Duarte (2014), para que as empresas se envolvam em acoes de
responsabilidade social, nos dias de hoje, ja existem diversos meios de pressdo, de entre
0s quais é possivel destacar: a emergéncia de rankings e classificacdes diversas para 0s
quais os diversos stakeholders dirigem a sua atencéo, pressionando as empresas a terem
uma boa pontuacédo; a pressdo interpares, sendo que as empresas lideres pressionam as
restantes para que estas adotem estratégias de RSO; a intervencdo das organizacdes ndo
governamentais (ONG’s) que se focam nos direitos humanos, na polui¢do ambiental, na
educacdo e que pressionam as empresas, através das suas campanhas ativistas, a
adotarem estratégias de responsabilidade social; a atencdo dada ao tema pelas
instituicbes publicas e privadas, realizando campanhas de sensibilizacdo para as
empresas, sendo exemplo disso a Comissdo Europeia acima mencionada.

Consequentemente, foram desenvolvidas ferramentas especificas de gestdo de
responsabilidade social como os codigos de conduta, as cartas de principios de RSO, 0s
relatorios de sustentabilidade e a certificagdo em RSO, sendo que no caso desta Gltima
existem normas guia para o tema, as quais sao a Social Accountability 8000, a ISO
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26 000 e a 1000AS — Assurance Standard. Em Portugal encontramos ainda a norma NP
4469-1:2008 — Sistema de Gestdo de Responsabilidade Social.
Contudo ainda existe muito trabalho a ser realizado para que haja cada vez mais

empresas a envolverem-se em acOes de responsabilidade social.

2.1.1. - Responsabilidade Social na vertente dos trabalhadores

Os colaboradores assumem uma posicao cimeira para o alcance do sucesso geral
das organizacgdes (Clarkson, 1995; Donald & Preston, 1995) e, particularmente, no que
respeita & RSO. E através dos trabalhadores que sio aplicadas as praticas de RSO, sendo
eles mesmos, muitas vezes, os alvos dessas mesmas praticas. Por conseguinte, a sua
disponibilidade e adesé&o sdo cruciais para que sejam alcangados os resultados desejados
no que concerne a responsabilidade social (Collier & Esteban, 2007).

A responsabilidade social das empresas, na sua dimensdo interna, engloba todas
as praticas e politicas de RSO adotadas ao nivel intraorganizacional, assumindo nesse
ambito o stakeholder colaborador um lugar de particular preponderancia. No seio do
modelo do Livro Verde (2001), essa vertente de RSO incorpora as seguintes
subdimensdes: (1) gestdo de recursos humanos, (2) salde e seguranca; (3) adaptacdo a
mudanca e (4) gestdo do impacto ambiental e recursos naturais.

Para Cheibub e Locke (2002), uma organizacdo socialmente responsavel, ao
nivel interno, é uma boa entidade empregadora, uma vez que € uma organizacdo que
assegura um ambiente de confianca nas relagcdes laborais, trata os trabalhadores como
pessoas que merecem respeito e consideracdo, e paga um salario que permita uma
razoavel qualidade de vida.

Num estudo realizado por Aguinis e Glavas (2012), foram analisados 588 artigos
e 102 livros e capitulos de livros por forma a obter uma visdo geral acerca do que ja se
sabe e ndo se sabe sobre RSO. Segundo esse estudo 33% dos artigos eram realizados no
ambito institucional, 57% dos artigos eram de ambito organizacional e apenas 4% eram
relacionados com o ambito individual, permitindo concluir que existe uma escassez de
artigos relacionados com o nivel individual, concretamente, relacionados com o0s
trabalhadores, havendo assim um gap relacionado com o nivel individual, o qual
pretende-se ajudar a colmatar com esta investigacao.

Estudos publicados nos ultimos anos sugerem que a perce¢do do envolvimento

das organizacgdes em préaticas de responsabilidade social (RS) tem um efeito positivo na
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relacdo que os seus trabalhadores estabelecem com as organizacdes (e.g. Brammer et al,
2007; Tziner et al, 2011; Duarte & Neves, 2011a).

Existem ainda alguns estudos que reportam a existéncia de uma relagdo positiva
entre o envolvimento das organizacGes em praticas de responsabilidade social e a
implicacdo organizacional (Brammer et al., 2007; Duarte & Neves, 2012; Maignan,
Ferrell, Thomas & Hult, 1999; Peterson, 2004), e a satisfacdo no trabalho (Koh & Boo,
2001; Duarte & Neves, 2011a) bem como a percecédo de suporte organizacional (Gomes,
Duarte & Neves, 2009) e a identificacdo com a organizacdo (Dutton & Dukerich, 1991;
Jacinto & Carvalho, 2009).

O investimento em préaticas de RSO relacionadas com os colaboradores exibe

uma relacdo singularizada com a satisfagdo no trabalho e com a implicacdo afetiva e
normativa dos colaboradores (Duarte & Neves, 20093, b).
Para Bullara (2003), a empresa necessita de, internamente, desenvolver as pessoas para
serem socialmente responsaveis, pois apenas desenvolvendo a capacidade de pensar e
agir das pessoas, desenvolvendo uma cultura socialmente responsavel, a organizacdo
sera capaz de ultrapassar as suas proprias barreiras.

Os individuos formam percecBGes quanto as praticas que as organizacdes tém,
quer no que respeita a acOes tomadas internamente, quer os resultados subjacentes a
essas acdes ou mesmo a forma como os individuos sdo tratados como resultado dessas
mesmas a¢des (Rupp, Ganapathi, Aguilera & Williams, 2006).

Segundo um estudo de Vergara e Branco (2001), profissionais talentosos
sentirdo uma maior atracdo por organizagOes que sejam socialmente comprometidas
com o crescimento das pessoas, da sociedade e do ambiente.

Tendo em conta o ja acima mencionado no que diz respeito a relacdo positiva
entre a RSO e a satisfagdo no trabalho (Koh & Boo, 2001; Duarte & Neves, 2009a,b,
2011a; Patraquim & Loureiro, 2009) e, uma vez que a satisfacdo no trabalho sera
também estudada nesta investigacdo, seguidamente, seré apresentado um vasto leque de

conceitos e investigacdes levadas a cabo por diversos autores.
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2.2 - Satisfa¢do no trabalho

De acordo com Duarte (2011) existem duas vertentes relativas a definicdo de
satisfacdo no trabalho, uma de cariz afetivo e outra de cariz cognitivo. Por um lado,
Locke (1976) considera que a satisfacdo € um estado emocional relativamente ao
trabalho que é influenciado quer por experiéncias quer por emog¢des negativas ou
positivas. Por outro lado Weiss (2002) considera que a satisfacdo no trabalho é:

“a positive (or negative) evaluative opinion on one’s job or work situation.” (p.
6)

Esta vertente considera que a satisfagdo no trabalho é uma atitude, havendo uma
avaliacdo dos aspetos envolventes do local de trabalho de acordo com as expectativas e
aspiracdes dos trabalhadores. Esta é uma vertente mais recente e a qual sera considerada
nesta investigacdo. Contudo existem diversas definigbes acerca da satisfagdo no
trabalho, ndo havendo um claro consenso entre elas, o qual se podera verificar durante
todo este capitulo.

Cranny, Smith e Stone, (1992) sugerem que a Satisfacdo no trabalho é:

“an affective (that is emotional) reaction to one’s job, resulting from the incumbent’s
comparison of actual outcomes with those that are desired (expected, deserved, and so
on.)” (em Weiss, 2002, p. 174)

Segundo Fischer e Paraguay (1989), a satisfacdo no trabalho diz respeito a
integracdo, autonomia, motivacdo, envolvimento e utilizacdo das capacidades fisicas e
mentais.

Numa perspetiva multidimensional, a satisfagéo no trabalho compreende fatores
associados ao trabalho, os quais poderdo ser a remuneracdo, as perspetivas de
promocdo, 0s colegas e supervisores, o trabalho em si, as condi¢cdes de trabalho, a
gestdo de topo, entre outros fatores (Judge, Parker, Colbert, Heller & llies, 2001).
Somando todos os critérios descritos teremos o grau de satisfacdo geral dos
trabalhadores (Koh & Boo, 2001).

Leigh, Lucas e Woodman (1988) concluiram que os trabalhadores olham mais
para 0 ambiente geral da empresa do que para detalhes especificos quando atribuem os

motivos que permitem a sua satisfacdo no trabalho.
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Porter e Lawler (1968) consideram que o nivel de satisfacdo depende da
diferenca entre o atual retorno e o retorno esperado, sendo que quanto menor essa
diferenca, maior a satisfacdo do colaborador.

As organizacOes que reconhecem e recompensam os valores dos trabalhadores
que sdo consistentes com os valores intrinsecos da propria organizacdo, tendem a ter
trabalhadores com um maior grau de satisfacdo no trabalho (Koh & Boo, 2001).

De acordo com Freeman (1977), a satisfacdo no trabalho é considerado ser um
dos principais determinantes da mobilidade no mercado de trabalho. A satisfacdo no
trabalho, no ambito da literatura de psicologia industrial, é relacionada com variaveis
como a saude mental, auséncias e doengas mentais (Locke, 1969), sugerindo que a
variavel afeta uma ampla gama de fendmenos (Freeman, 1977).

Locke (1969) define a satisfacdo no trabalho como a avaliacdo que o trabalhador
faz sobre o seu trabalho, a realizacdo dos seus valores através da atividade a que esta
alocado, criando uma emocéo positiva de bem-estar. Segundo o autor, a satisfacdo no
trabalho significa ainda uma emocédo positiva individual que se obtém durante o
trabalho, sendo a satisfacdo algo individual, em nada se relacionando com o grupo de
trabalho em si (Locke, 1976). Tendo em conta que este autor considera a satisfacdo
como um estado emocional, a satisfacdo serd dividida em alegria (satisfacdo) ou
sofrimento (insatisfacdo) (Locke, 1969, 1976). Esta definicdo destaca o principal
problema na interpretacdo de respostas a perguntas de satisfacdo, tendo em conta que a
satisfacdo depende ndo apenas das circunstancias objetivas em que o individuo se
encontra, mas também do seu estado psicoldgico (Freeman, 1977).

Os estudos de casos detalhados vinculam a satisfacdo no trabalho a uma série de
aspetos muito especificos do local de trabalho, tais como o modo de supervisao, as
condicdes do local de trabalho, que geralmente ndo sdo medidas em grandes estudos,
levando a que, consequentemente, haja situacbes ndo observadas. Ha que ainda ter em
conta que a satisfacdo ndo pode ser “tratada” da mesma forma que as varidveis
econdmicas normais, pois a forma como é avaliada difere de individuo para individuo
(Freeman, 1977).

Segundo Locke (1969, 1976), a satisfagdo no trabalho poderd ter como causas

dois grandes grupos de fatores: eventos e condig¢des de trabalho, que dizem respeito ao

trabalho, a promocdo, ao ambiente de trabalho, ao reconhecimento; agentes de trabalho,

que sdo compostos pelas chefias, pelos colegas, organizacao, entre outros.
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Smith, Kendall e Hulin (1969) definem a satisfagdo no trabalho como sendo os
sentimentos ou respostas afetivas provocadas pelas condigfes situacionais.

Dizer que a satisfacdo no trabalho é uma atitude sobre o trabalho e dizer que é
uma resposta afetiva ao trabalho tem, para muitos, 0 mesmo significado, no entanto, tais
sugestdes ndo estdo corretas visto que o constructo de cada uma das assercdes € distinto.
A satisfagcdo no trabalho é, de facto uma atitude de trabalho, contudo, uma atitude néo é
uma reacdo afetiva. Uma atitude é uma avaliacdo ou um julgamento avaliativo em
relacdo a um objeto atitudinal (Weiss, 2002).

De acordo com Judge, Locke, Durham e Kluger (1998) existem dois grandes
conjuntos de variaveis que promovem a satisfacdo no trabalho: as que tém natureza
individual e as que tém natureza disposicional, sendo exemplos o locus de controlo e a
afetividade negativa.

Rego (2001) considera que a satisfacdo no trabalho encontra-se relacionada com
o0 tratamento de justica e de respeito a que o trabalhador se submete.

O processo de satisfagdo no trabalho é um processo dindmico que envolve desde
as caracteristicas pessoais, situacGes de trabalho, expectativas, necessidades e
motivacdes (Bussing, Bissels, Fuchs & Perrar, 1999). Um colaborador satisfeito podera
sé-lo devido a fatores como bons saléarios, beneficios, bons relacionamentos com o0s
outros, perspetivas de crescimento profissional dentro da organizagdo, entre outros
fatores (Sneed & Herman, 1990).

Muitas discussdes acerca da satisfacdo no trabalho incluem a relacdo existente
entre a satisfacdo global e a faceta da satisfacdo, no entanto, Weiss (2002),
contrariamente ao apresentado por outros autores, considera que ndo existem facetas de
satisfacdo no trabalho, existindo apenas objetos distintos no ambiente de trabalho, os
quais os trabalhadores avaliam, tomando uma posicdo sobre 0os mesmos. Segundo o
autor, as facetas de satisfacdo ndo sdo mais do que as avaliacbes que fazemos de
diferentes aspetos da experiéncia laboral.

Um estudo feito por Weiss, Suckow e Ladd (1998) mostra que as “tradicionais”
facetas de satisfacdo podem ser divididas em termos de concretizagdo e abstracdo em
relagdo ao objeto a ser avaliado, sendo que objetos concretos séo objetos que podem ser
caracterizados como “reais” uma vez que os mesmos tém mais do que uma existéncia
conceptual (ex.: supervisores ou colegas de trabalho), enquanto os objetos abstratos séo

objetos que ndo sdo tangiveis, sendo mais conceptuais (ex.: oportunidades de carreira).

16



Cavagh (1992) analisou varios estudos dos quais concluiu que existem diversos aspetos
influenciadores de satisfacdo dos trabalhadores como a diversidade (de personalidade,
valores atribuidos ao trabalho, etc.), a idade, o sexo, a inteligéncia, o nivel hierarquico,
o status profissional, a autonomia no trabalho, a repeticdo de tarefas, o tipo de tarefa a
executar, a remuneracao e o resultado do trabalho.

Korunka e Vitouch (1999) realizaram um estudo onde concluiram que a
satisfagdo no trabalho estd favoravelmente associada a estabilidade no emprego, aos
salarios e beneficios, ao relacionamento social no trabalho, ao relacionamento com a
chefia, a perspetiva de carreira, ao ambiente fisico do trabalho e aos bons prazos para a
resolucdo dos processos de trabalho, sendo estas mesmas associacdes constatadas
também em estudos realizados por Wright e Cropanzano (2000), Elovainio et al. (2000)
e O’Driscoll ¢ Beehr (2000).

N&o existe um facto Unico que esteja associado a satisfacdo, mas sim uma
panoplia de fatores, dependendo do ambiente e das condi¢des de trabalho, assim como
da avaliacdo pessoal do trabalhador (Marqueze & Moreno, 2005). O facto de existir
satisfacdo ou insatisfacdo no trabalho leva a consequéncias que poderdo ser benéficas ou
prejudiciais quer para o individuo, quer para a organizacdo onde este esta integrado,
sendo apresentada como principal consequéncia da insatisfagdo o absentismo (Rahman
& Sem, 1987; Bussing, Bissels, Fuchs & Perrar, 1999; Rego, 2001; Martinez, 2002),
que podera ser menor em individuos que possuem uma maior satisfacdo no trabalho. A
satisfacdo no trabalho podera também afetar os niveis de stress e a qualidade de vida
dos individuos (Rahman & Sem, 1987).

Relacionando duas das varidveis em estudo nesta dissertacao, estudos realizados
por diversos autores, incluindo Brammer et al. (2007) e Valentine e Fleischman (2008),
verificam que existe uma associacdo positiva entre a percecdo de responsabilidade
social interna e externa e a satisfagdo no trabalho.

Duarte e Neves (2010b) realizaram um estudo onde os participantes estimavam
os niveis de satisfacdo de um colaborador ficticio exposto a condicBes de baixo e
elevado investimento em praticas de responsabilidade social. O estudo foi realizado com
98 individuos com idades compreendidas entre 0s 17 e 0s 43 anos e com experiéncia
profissional, de onde se concluiu que, de acordo com o que foi previsto pelos autores, 0
envolvimento da organizagdo em praticas de RSO tem um impacto positivo na
satisfacdo dos colaboradores e na implicagdo afetiva dos mesmos & organizacao.

Existindo um elevado envolvimento em préaticas de RSO permitira os colaboradores
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sentirem-se mais afetivamente relacionados e satisfeitos por trabalhar numa
organizagdo, do que havendo um baixo investimento. Se existir um baixo investimento
em préticas de recursos humanos sustentaveis (na dimenséo interna), acontecerdo ainda
mais baixos niveis de implicacdo afetiva e de satisfacdo no trabalho do que quando
existe um baixo investimento nas outras dimensdes de RSO.

Duarte e Neves (2011a) realizaram ainda um outro estudo onde participaram 301
trabalhadores de uma empresa industrial com presencga internacional, com idades
compreendidas entre os 20 e 0s 65 anos, sendo que a maioria dos participantes possui
qualificacbes ao nivel do 9° ano de escolaridade (44,9%). Neste estudo os autores
pretenderam investigar o papel mediador da imagem organizacional na relagéo entre a
percecdo de responsabilidade social e a satisfagdo no trabalho. Desta investigacdo os
autores retiram as seguintes conclusdes:

e existe uma relagdo positiva entre a perce¢do do envolvimento das organizacoes
em acdes de responsabilidade social em diferentes dimens@es e a satisfacdo no
trabalho;

e a dimensdo dos trabalhadores destaca-se como sendo a dimensdo que tem
maiores valores na relagdo com a satisfacdo no trabalho, sendo a dimensé&o que
melhor prediz a satisfagdo no trabalho;

e as dimensbes econdmica e comunidade e ambiente ajudam a prever a imagem
que o trabalhador tem da organizacéo onde trabalha;

e aimagem organizacional tem um impacto parcial positivo sobre a satisfacdo no
trabalho, mediando apenas a relacdo entre a dimenséo econdmica e a dimensdo
da comunidade e ambiente e a satisfacdo no trabalho.

Também Patraquim e Loureiro (2009) realizaram um estudo sobre a relagédo
entre a RSO e a satisfacdo no trabalho, tendo sido inquiridos cerca de 150 trabalhadores
de uma organizacgdo da industria da distribuicdo. No inquérito foi analisada a percecdo
dos trabalhadores quanto ao comprometimento da organizacdo nas seguintes trés
dimensbes de RSO: RSO social, ambiente e econdmica; RSO global; RSO social e
ética. No que respeita a satisfacdo no trabalho, os autores adaptaram a escala de Vitell e
Davis (1990) que divide a satisfacdo no trabalho nas quatro seguintes facetas de
trabalho: satisfagio com o supervisor e colegas de trabalho; satisfacdo com o0s
beneficios; satisfagdo com os pagamentos; e satisfagdo com o trabalho em si. Da

investigacdo realizada, os autores obtiveram as seguintes conclusoes:
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A implementacdo de processos nas areas social, ética e do ambiente estéo
positivamente relacionadas com a satisfacdo com as diferentes facetas do
trabalho;

¢ Nem todas as dimensdes de RSO ajudam a prever a satisfacdo com as diferentes
facetas do trabalho;

e A satisfacdo com o supervisor e colegas tem uma relacdo significativa com as
trés dimensdes de RSO apresentadas (RSO social, ambiente e econémica; RSO
global; RSO social e ética);

¢ A RSO social, ambiente e econémica ajuda a prever a satisfacdo com o trabalho
e a satisfagdo com os beneficios;

e A satisfacdo com os pagamentos ndo estd significativamente relacionada com
nenhuma das dimensdes de RSO.

De acordo com um estudo realizado por Koh e Boo (2001), a ética
organizacional é um dos meios através dos quais é possivel gerar favoraveis
atitudes/comportamentos no trabalho (ex.: satisfagdo no trabalho) e resultados
organizacionais.

Tziner et al. (2011) realizaram estudos em que a percecao de responsabilidade
social estd positivamente relacionada com a satisfacdo no trabalho, sendo que a
responsabilidade social perante os trabalhadores é a dimensdo mais fortemente
correlacionada com a satisfacdo no trabalho.

Bhattacharya, Sen e Korschun (2008) revelam que quando uma empresa sente a
necessidade de realizar atividades de RSO e se encontra comprometida com tais
atividades, tal ira trazer um efeito positivo para a organizacdo, no sentido de que existira
uma maior lealdade dos trabalhadores, haverda um aumento da produtividade e da
satisfacdo no trabalho.

De acordo com Roznowski e Hulin (1992), quando um individuo é contratado
por uma organizagao, 0 conhecimento, por parte da organizacdo, da sua satisfacdo é
uma das varidveis mais utilizada como informacdo relevante para medir o
funcionamento da organizacao.

Em conclusdo, estes ultimos estudos revelados que fazem uma interligacdo entre
a percecdo de responsabilidade social e a satisfacdo no trabalho vém antecipar o
objetivo do estudo desta dissertacdo que tera como varidveis, tal como ja foi
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mencionado anteriormente, a perce¢do de responsabilidade social, a percecao de suporte
organizacional e a satisfagdo no trabalho.

E importante que os trabalhadores se sintam satisfeitos nos seus locais de
trabalho, ndo s6 por forma a terem uma positiva qualidade de vida e bem-estar, mas
também porgque um colaborador satisfeito contribuira positivamente para o alcance dos

objetivos da organizagdo em que se encontra.
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Tabela 1 — Quadro resumo de estudos sobre a relagdo entre a RSO e a Satisfacdo no trabalho

Autores Amostra Escala de RSO Escala de Satisfacéo Resultados
(ano) no trabalho
Brammer 4712 trabalhadores de | RSO dimensédo interna — 6 | Satisfacdo no | Relacdo positiva entre
et al. | uma organizagdo de | items que medem a |trabalho - foram | a percecdo de justica,
(2007) servicos financeiros | percecdo de justica; 3 items | utilizados 28 items | provisdo de formacéo,
(ndo existe informacdo | que medem a previsdo de | do Survey de | dimensdo externa de
sociodemografica) oportunidades de | Satisfacdo no | RSO e a satisfacdo no
formacéo. trabalho  (Spector, | trabalho.
1997).
RSO dimenséo externa — 1
itetm que mede o
envolvimento na
comunidade.
Valentine 313 trabalhadores da | RSO externa — 2 items que | Satisfacdo geral no | Rela¢do positiva entre
& drea de gestdo de | medem o grau de percecdo | trabalho — utilizados | a percecao de
Fleischman | departamentos do envolvimento da | 3 items | responsabilidade
(2008) financeiro, de recursos | organizacdo em acgbes de | desenvolvidos por | social e a satisfagdo no
humanos, de vendas e | responsabilidade social, da | Cammann et al. | trabalho.
de Marketing registados | perspetiva da comunidade. | (1983)
na base de dados de
Dun and Bradstreet’s.
(Média de idades = 32;
36% tém estudos ao
nivel do ensino
superior).
Patraquim | 150 trabalhadores de | RSO social, ambiente e | Satisfacdo com o | A implementacdo de
& Loureiro | uma multinacional da | econdmica; RSO global; | supervisor e colegas | processos nas areas
(2009) industria de distribuicdo | RSO social e ética — | de trabalho; | social, ética e do
(Média de idades = 46; | analisada através de uma | satisfacdo com o0s | ambiente estdo
48% tém estudos ao | escala de 18 items definida | beneficios; positivamente
nivel do ensino | especificamente para este | satisfagdo com os | relacionadas com a
superior) estudo. pagamentos; e, | satisfagdo com as
satisfacdo com o | diferentes facetas do

trabalno em si —
analisada através de
18 items retirados da
escala de Vitell e
Davis (1990).

trabalho;
A satisfagdo com o
supervisor e colegas
tem uma relacdo
significativa com a
RSO social, ambiente
e econdmica; com a
RSO global; e com a
RSO social e ética;

A RSO social,
ambiente e econdémica
ajuda a prever a
satisfagdo com o
trabalho e a satisfacéo
com os beneficios;

A satisfacdo com o0s
pagamentos ndo esta
significativamente
relacionada
nenhuma

com
das
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dimensdes de RSO.

Duarte & | 98 trabalhadores (Média | Percecdo de | Satisfacdo no | Impacto positivo do
Neves de idades = 24,5; 63,3% | responsabilidade social | trabalho medida | envolvimento das
(2010b) possui habilitacbes | medida através da | através da escala de | organizacdes em
escolares entre 0 10° e 0 | construgdo de cenarios | Lima et al. (1994) praticas de RSO na
12° ano) com base nos trabalhos de satisfacdo no trabalho
Evans e Davis (2008) e de e na implicacdo
Kleina e Dawar (2004) e afetiva.
tendo em conta as praticas
de RSO no contexto
portugués  (Duarte &
Neves, 2009)
Duarte e | 301 trabalhadores de | Percegdo de | Avaliacdo da | Relacdo positiva entre
Neves uma organizacdo | responsabilidade  social: | satisfacdo do | a percecao do
(2011b) industrial. (Média de | escala de responsabilidade | trabalhador através | envolvimento da
idades = 46,2; 44,9% | social percebida | da escala de | organizacdo em acdes
dos participantes possui | desenvolvida por Duarte & | satisfacdo do | de  responsabilidade
escolaridade ao nivel do | Neves (2009), composta | trabalho de Lima et | social em diferentes
9° ano) por 16 items al. (1994) dimensdes e a
satisfacdo no trabalho.
Tziner et | 101 trabalhadores de | Responsabilidade  social | Satisfacdo no | Todas as dimensdes de
al. (2011) duas empresas. (59% | organizacional: utilizados | trabalho: utilizado o | responsabilidade
dos inquiridos sdo do | 42 items da escala de | Short-Form social estdo
sexo feminino e 76% | Turker (2009), | Minnesota positivamente
dos inquiridos tém | subdivididos em quatro | Satisfaction relacionadas com a
estudos ao nivel do | subescalas fatoriais. Questionnaire satisfacdo no trabalho,

ensino superior

(MSQ; Weiss et al.,
1967) que contém 20
items que medem a
satisfagdo intrinseca
e extrinseca.

sendo a dimensdo dos
trabalhadores a
dimensdo que esta
mais fortemente
correlacionada com a
satisfacdo no trabalho.

2.3 - Percecdo de Suporte Organizacional (POS)

Aceitar um trabalho pode ser comparado a fazer um investimento (Cropanzano,

Howes, Grandey & Toth, 1997), pois os trabalhadores ddo o seu talento e motivacao

esperando dai obter algum retorno. E possivel comparar um local de trabalho a um

mercado onde sdo realizadas diversas transag0es tendo sempre como objetivo principal

0 retorno do investimento (Rusbult & Farrell, 1983; Rusbult, Farrell, Rogers &

Mainous, 1988). O retorno desejavel sera ndo s6 pagamentos, mas também a estima, a

dignidade e o poder pessoal (Cropanzano & Schminke, 2001).

Segundo Cropanzano et al. (1997), foram identificadas duas caracteristicas que

descrevem os atributos do mercado social: politicas organizacionais e suporte

organizacional, sendo o objetivo desta dissertagdo abordar este ultimo ponto.
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A percecdo de suporte organizacional (POS) define-se como sendo a forma
como os trabalhadores percebem que as suas contribuicbes séo valorizadas pela
organizacao e pela forma como a mesma se preocupa com o seu bem-estar (Eisenberger,
Huntington, Hutchison & Sowa, 1986).

Existem empresas que tém os trabalhadores no centro das suas preocupacoes,
caracterizando-se pelo seu suporte organizacional (George, Reed, Ballard, Colin &
Fielding, 1993; Shore & Shore, 1995; Fasolo, 1995) e sendo vistas publicamente como
organizagOes que tém em conta os seus trabalhadores muito para além das necessidades
que estes tém. Um exemplo disso € o Best Places to Work Agency Index Score que
nomeia as melhores organizacGes para trabalhar de acordo com a satisfagédo e o
comprometimento do trabalhador. Este indice é calculado com base em trés questdes
fulcrais: “I recommend my organization as a good place to work. (Q. 40)”;
“Considering everything, how satisfied are you with your job. (Q. 69)”; e,
“Considering everything, how satisfied are you with your organization. (Q. 71)” (The
Best Place to Work). Tais questdes permitem visualizar quais sdo as organizagdes em
que os trabalhadores ndo tém intencdes de saida, tendo um desejo de permanecer nas
mesmas.

De acordo com a teoria de suporte organizacional (Eisenberger et al., 1986;
Rhoades & Eisenberger, 2002; Shore & Shore, 1995), a formagdo da percegdo de
suporte organizacional é encorajada pela tendéncia que os trabalhadores tém para
humanizar a organizacdo. As acfes tomadas pelos agentes da organiza¢do sdo,
constantemente, vistas como indicadores das inten¢fes das organizagdes, ao invés de
serem atribuidas apenas as motivacGes pessoais de cada agente. Baseados na
personificacdo das organizacgdes, os trabalhadores irdo percecionar a forma favoravel ou
desfavoravel como a organizacdo os trata como indicadores da forma como a
organizacdo valoriza as suas contribuicbes e se preocupa com O seu bem-estar
(Levinson, 1965). Quando os trabalhadores percecionam que os 6rgdos de gestdo ndo
Ihes ddo suporte, os mesmos tém tendéncia a estarem insatisfeitos no trabalho
(Susskind, Borchgrevink, Kacmar & Brymer, 2000).

Vitell e Davis (1990) obtiveram evidéncia, num dos seus estudos, acerca da
relacdo positiva entre a percecdo de suporte dada pela gestdo de topo, o0s
comportamentos éticos e a satisfacdo no trabalho. No entanto, ndo se devera confundir
suporte organizacional com suporte social, sendo conceitos empiricamente distintos,

uma vez que o primeiro foca-se em grupos e o segundo nos individuos em si (George et
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al., 1993). Ainda tendo em conta a teoria de suporte organizacional, a POS atende as
necessidades socioemocionais, garante que a ajuda por parte da empresa estard
disponivel quando for necessario, e indica a disponibilidade da organizagdo para
recompensar os esforgos realizados para seu beneficio (George et al., 1993).

Tendo em conta 0 que foi acima descrito, relativamente a personificacdo das
organizagdes, Levinson (1965), num dos seus estudos, constatou que os trabalhadores
tendem a ver as acOes dos agentes da organizacdo como ac¢les da préopria organizacéo,
sugerindo que esta personificacdo € auxiliada pelos seguintes fatores:

e A organizacdo tem responsabilidades morais, legais e financeiras pelas agoes
dos seus agentes;

e Antecedentes organizacionais, tradi¢des, culturas, politicas e normas déo
continuidade e prescrevem determinados comportamentos;

e A organizacgdo, através dos seus agentes, exerce poder sobre cada um dos seus
trabalhadores.

Por sua vez, é possivel considerar quatro grandes categorias de tratamento
positivo que o trabalhador podera receber da organizacdo: justica, suporte das chefias,
recompensas organizacionais e condi¢des de trabalho favoraveis que estdo associadas a
POS. A percecdo de suporte organizacional é, por consequéncia, relacionada com
resultados favoraveis para o trabalhador: satisfacdo no trabalho; e para a organizacéo:
compromisso afetivo, performance e diminuigdo de comportamentos de retirada/saida
(Rhoades & Eisenberger, 2002).

Como resultado de um adequado suporte organizacional, os trabalhadores
tendem a ter uma elevada performance no trabalho (Rhoades & Eisenberger, 2002).
Alguns estudos mostram que a satisfacdo no trabalho e o compromisso organizacional
podem mediar essa relacdo (Muse & Stomper, 2007).

De acordo com a teoria de suporte organizacional (Eisenberger et al., 1986;
Rhoades & Eisenberger, 2002; Shore & Shore, 1995), os trabalhadores utilizam
processos atributivos, semelhantes aos que usam nas relagGes interpessoais, para inferir
0 suporte organizacional. As experiéncias organizacionais contribuem mais para a
percecdo de suporte organizacional se os trabalhadores acreditarem que as mesmas
resultam de a¢des voluntarias da organizacdo, em vez de restricdes externas, tais como
contratos de sindicatos ou regulamentos governamentais de saude e seguranga. Os
trabalhadores acreditam que a forma como sdo tratados depende do suporte

organizacional e que pode ser incrementado pelos seguintes dois fatores:
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a) as pessoas tendem a considerar que 0s comportamentos dos que o0s rodeiam
estéo ligados a tendéncias disposicionais e ndo a constituintes externos (Jones &
Nisbett, 1972);

b) os trabalhadores personificam as organizacfes, considerando as acOes dos
agentes da organizacao como acles da propria organizacao.

Um estudo realizado por Eisenberger, Cummings, Armeli e Lynch (1997) sugere
que os trabalhadores deverdo agir de acordo com a descricdo das suas funcOes e,
seguidamente, perceber se estdo ou ndo a obter algum suporte da organizacao.
Seguidamente, os trabalhadores quererdo dar retorno ao suporte que percecionaram,
mostrando-se mais comprometidos e eficientes (Eisenberger et al., 1986) — norma da
reciprocidade. De acordo com esta norma, a percecdo de suporte organizacional
colocard, implicitamente, no trabalhador o sentimento de obrigacdo de se preocupar
com a prosperidade da organizacdo e de auxiliar a organizacdo a alcancar 0s seus
objetivos (Mowday, Porter & Steers 1982; Rousseau, 1989, 1990; Wayne, Shore &
Liden, 1997). O trabalhador que percecione que a empresa 0 recompensa pelo seu
esforco, tera uma atitude reciproca, agindo com integridade, lealdade, comprometendo-
se e tendo uma elevada performance (Eisenberger et al., 1986; Rousseau & McLean
Parks, 1993). Por seu turno, a norma da reciprocidade requer que os trabalhadores
recebam um aumento dos beneficios dados pela organizagdo para compensar a sua
elevada performance no trabalho. Em conclusdo, de acordo com a norma da
reciprocidade, o recetor dos beneficios € moralmente obrigado a recompensar o doador
(Gouldner, 1960). Na base da norma da reciprocidade, a POS estreitara 0 compromisso
afetivo para com a organizacdo e aumentara os esforcos em seu nome (Eisenberger et
al., 1986; Shore & Shore, 1995).

Estudos comprovam que é possivel interligar a POS com: o compromisso afetivo
organizacional (Eisenberger, Fasolo & Davis-LaMastro, 1990; Settoon, Bennett &
Liden, 1996; Rhoades, Eisenberger & Armeli, 2001; Shore & Tetrick, 1991), as
expectativas de recompensa de esforco (Eisenberger et al., 1990), o compromisso de
continuidade (Shore & Tetrick, 1991), a troca entre lider-membro (Settoon, Bennett &
Liden, 1996; Wayne, Shore & Liden, 1997), o suporte das chefias (Kottke &
Sharafinski, 1988; Malatesta, 1995; Shore & Tetrick, 1991), a percecdo de politicas
organizacionais (Andrews & Kacmar, 2001; Cropanzano, Howes, Grandey & Toth,

1997; Randall, Cropanzano, Bormann & Birjulin, 1999), a justica processual (Andrews
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& Kaemar, 2001; Rhoades, Eisenberger & Armeli, 2001) e a satisfacdo no trabalho
(Aquino & Griffeth, 1999; Eisenberger et al., 1997; Shore & Tetrick, 1991).

A POS poderé influenciar as reaces afetivas dos trabalhadores no seu trabalho,
incluindo a satisfacdo no trabalho. A POS devera contribuir para a satisfacdo global no
trabalho satisfazendo necessidades socioemocionais, aumentando as recompensas de
performance e dando auxilio sempre que seja necessario. Um trabalhador que
percecione que a organizacdo onde se encontra o suporta e estando 0 mesmo satisfeito
no trabalho, mostrard empatia e compromisso para com a organizacdo (Flutz, Batson,
Fartenbach, McCarthy & Varney, 1986). As pessoas estardo mais satisfeitas com a
relagdo que mantém com a organizagdo, quando o récio entre os beneficios e os
contributos é idéntico para ambas as partes (Haworth & Levy, 2001).

Rhoades e Eisenberger (2002), ap0s revisdo bibliografica a cerca de 70 artigos
cientificos relacionados com a POS, concluiram que:

e a equidade/justica tem a relacdo mais forte com a POS, seguindo-se do suporte
das chefias e recompensas/condicdes de trabalho, respetivamente;

e quando existe um controlo de variaveis como a equidade e o suporte das chefias,
a média das recompensas e condi¢fes de trabalho torna-se muito reduzida,
sugerindo que os trabalhadores, geralmente, estdo conscientes das limitacdes das
praticas de recursos humanos, que necessitam de recursos financeiros
substanciais ou poderdo interferir com a eficiéncia requerida pela pressdo da
competitividade do mercado (Eisenberger et al., 1997);

e as variaveis demogréaficas, como a idade, a educacdo, 0 Sexo ou a ocupacao,
mostram uma baixa relacdo com a POS;

e a POS tem uma forte relacdo como varidvel preditora com varaveis como o
compromisso afetivo, a satisfacdo no trabalho, o desejo de permanéncia e as
intencOes de turnover.

Os trabalhadores poderdo utilizar a POS para julgar o ganho potencial dos
beneficios materiais e simbolicos que resultam nas atividades favoraveis da organizacao
(Eisenberger et al., 1990).

Shore e Tetrick (1991) realizaram um estudo relacionando as condigdes de
trabalho com a POS e a satisfagdo no trabalho. Segundo os autores, havendo um
controlo discricionario sobre as condi¢cdes de trabalho, estas deveriam exercer uma

menor influéncia na satisfacdo no trabalho do que na POS. Apenas as condicOes de
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trabalho que sdo independentes da escolha do trabalhador, que resultam de
circunstancias externas, terdo influéncia sobre a satisfacdo no trabalho. Apo6s a
realizacdo deste estudo, os autores notaram algumas diferengas conceptuais entre a POS
e a satisfacdo no trabalho, sendo que a POS é concebida como uma crenca descritiva
acerca da organizagdo, enquanto a satisfacdo no trabalho € considerada como uma
atitude afetiva, sendo a satisfacdo no trabalho mais sujeita a condi¢es recentes de
trabalho, enquanto que a POS depende da experiéncia acumulada dessas condigdes.
Ainda que insatisfeito com o trabalho, devido as baixas condi¢bes de trabalho que
perceciona, o trabalhador consegue percecionar que a empresa o valoriza e se preocupa
com o seu bem-estar, uma vez que as condigdes trabalho poderdo muitas vezes ser o
reflexo das baixas condicbes financeiras da propria organizagdo (Shore & Tetrick,
1991).

Shore e Tetrick (1991) descobriram ainda uma forte relacdo entre a POS e a
satisfagdo no trabalho, tendo em conta que a POS é uma crenca acerca das intencdes da
organizagdo para com o trabalhador, onde a satisfagdo no trabalho representa uma
tabulacdo sumaria do favorecimento de varios aspetos no trabalho. Tanto a POS como a
satisfacdo no trabalho criam no trabalhador um sentimento de obrigacdo e retorno a
organizacao.

A percecdo de suporte devera criar confianca ao trabalhador, na questéo de que a
organizacdo cumpre as suas obrigacdes de reciprocidade, reconhecendo e
recompensando o0s esforcos realizados pelos trabalhadores para os interesses da
organizacédo (Blau, 1964; Cook & Wall, 1980; Organ & Konovsky, 1989).

A utilizagdo da percegédo de suporte organizacional como mediadora da relagéo
entre a RSO e a satisfacdo no trabalho prende-se com o facto de, apesar de terem
defini¢bes conceptuais diferentes, tal como acima foi descrito, a percecdo de suporte e a
satisfacdo no trabalho interligam-se, sendo que a POS podera anteceder a satisfacdo no
trabalho. Muitas das agOes de responsabilidade social implementadas pelas
organizag6es, como o melhoramento das condicdes de trabalho ou o investimento em
formacdo ou o investimento em seguros de salde, poderdo constituir um indicio de que
a organizacéo se preocupa com o bem-estar do trabalhador e reconhece o esfor¢o que o
mesmo faz em detrimento da persecucédo dos objectivos da organizacdo. O trabalhador
ao percecionar que a organizacao esta envolvida em acOes de responsabilidade social,

principalmente na dimensdo dos trabalhadores, podera percecionar que a organizagdo
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valoriza o seu esforgo e se preocupa com o seu bem-estar, o que levara a que este tenha

um maior nivel de satisfagdo no trabalho.

2.4 - Objetivo e hipbteses de pesquisa

Com base na revisédo de literatura realizada nos pontos anteriores este estudo tera
como objetivo analisar a relacdo existente entre a percecdo de responsabilidade social e
a satisfacdo no trabalho. Em segundo plano pretende-se averiguar o potencial papel
mediador da percecdo de suporte organizacional na relagdo entre a percecdo de
responsabilidade social e a satisfacdo no trabalho. Por conseguinte, sdo apresentadas as

seguintes hipoteses:

Hipdtese 1: Existe uma associacdo positiva entre a percecdo de responsabilidade social e
a satisfacdo no trabalho. Quanto maior for a percecdo do colaborador do envolvimento
da organizacdo onde trabalha em acbes de responsabilidade social, maior sera a sua
satisfacdo no trabalho.

Hipotese 2: Existe uma associag¢do positiva entre a percecdo de responsabilidade social e
a percecdo do suporte organizacional. Quanto maior for a percecdo que o colaborador
tem do envolvimento das organizac6es em acGes de responsabilidade social maior seréd a

percecdo que o mesmo ira ter do suporte dado pela organizacéo.

Hipdtese 3: A percecao de suporte organizacional medeia a relacdo entre a percecdo de
responsabilidade social e a satisfagdo no trabalho. Quanto mais o colaborador
perceciona o envolvimento da organizacdo em a¢des de responsabilidade social, maior é
a sua percecdo de suporte organizacional e, consequentemente, maior € a sua satisfacdo

no trabalho.

De seguida, apresentaremos a metodologia utilizada para testar as hipoteses de

estudo.
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3 - Método

3.1 - Caracterizacao da amostra

Para testar as hipdteses de estudo, realizou-se um estudo correlacional baseado
na aplicacdo de um inquérito a trabalhadores. O inquérito incluia um conjunto de
questdes sociodemograficas as quais permitiram caracterizar a amostra (sexo, idade,
escolaridade, antiguidade, exercicio de cargo de chefia, natureza de vinculo contratual a
organizagao, profissao, tipo de organizagdo — com ou sem fins lucrativos, dimenséo da
organizacao, setor de atividade), apresentando-se abaixo a analise dessas questdes.

Participaram neste estudo 175 individuos, havendo uma taxa de resposta de
47,95%, tendo em conta o nimero de pessoas que abriram o link do inquérito (n=365),
sendo os inquiridos, na sua maioria, do sexo feminino (58,9%). As idades estdo
compreendidas entre os 18 e os 70 anos (M = 34,2; DP = 11,7) e no que concerne a
escolaridade, 71,4% concluiu o ensino superior, 24% concluiu a escolaridade entre o
10° e 0 12° ano e 4,5% tém entre 0 4° e 0 9° ano de escolaridade. No que respeita a
antiguidade nas organizagdes, em média os inquiridos encontram-se a trabalhar ha 7,9
anos nas organizacdes (DP = 9,46; méx. 42 anos). Acerca da situagdo contratual dos
trabalhadores, 54,3% tém um contrato de trabalho sem termo, 15,4% tém um contrato
de termo certo, 14,3% estdo noutra situacdo, 12,6% encontram-se a realizar um estagio
profissional e 2,9% sdo trabalhadores independentes ou a recibos verdes. Quanto ao
facto de exercer cargos de chefia, apenas 7,4% dos inquiridos respondeu
afirmativamente. Cerca de 89,7% dos inquiridos trabalham a tempo inteiro (n=157),
estando, 0s inquiridos, na sua maioria ligados ao setor dos servi¢os, com as mais
variadissimas profissbes - auditoria e consultoria, educacdo, saude, industria
farmacéutica, etc., sendo que cerca de 74% dos inquiridos trabalham em entidades
privadas. Apenas 24% dos inquiridos trabalham em organizagfes sem fins lucrativos.
No que respeita a dimensdo das organizacGes, a maior parte dos inquiridos trabalham
em grandes empresas, com mais de 250 trabalhadores (48%), seguindo-se as PME’s

(36,3%) e por ultimo as micro empresas (15,8%).
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3.2 - Instrumento e procedimento

O questionério foi informatizado utilizando como suporte a plataforma
Qualtrics, e posteriormente distribuido através de e-mail para a rede de contactos
pessoais. O e-mail de divulgacdo do link para o questionario continha uma breve
explicacdo do objetivo do estudo e solicitava a colaboracdo de pessoas que estivessem
empregadas no momento de preenchimento do mesmo (critério de inclusdo). O
inquérito esteve disponivel durante trés semanas e foi assegurado o anonimato e a
confidencialidade das respostas dos inquiridos.

Durante as trés semanas foi realizada uma campanha massiva para ser obtido o
maior numero de respostas possivel de modo a obter uma amostra suficiente e
apropriada para testar o presente modelo de investigacéo.

O questionario estava dividido em vérias seccOes, de acordo com as variaveis a estudar,
sendo 0 mesmo composto pelas seguintes medidas:

e Percecdo de responsabilidade social: Para avaliar a percecdo dos individuos
quanto ao envolvimento da organizacdo em praticas de responsabilidade social
foi utilizada a escala de responsabilidade social percebida, desenvolvida por
Duarte (2011) (Anexo A). A escala é composta por 16 items que permitem
avaliar a percecdo do envolvimento da organizacdo em trés dimensfes: a)
Responsabilidade social perante os trabalhadores (sete items, e.g. “Esta
organizagdo promove o equilibrio entre a vida profissional e a vida familiar.”;
“...apoia a integracdo profissional de pessoas com deficiéncia.”; a=.86); b)
Responsabilidade social perante a comunidade e o ambiente (seis items, e.g.
“...apoia eventos culturais e educativos.”; “...da donativos para associagdes de
protecdo da natureza.”; a=.901); e ¢) Responsabilidade social econdmica (trés
items, e.g. “...esforga-se por ser lucrativa.”; “...garante o pagamento atempado
de salarios e regalias.”; 0=.726). Cada dimensdo de responsabilidade social ¢é
obtida pela média das respostas aos items. A escala de resposta € de tipo Likert
de cinco pontos (1-Discordo totalmente a 5-Concordo totalmente).

e Percecdo de suporte organizacional (POS): Para avaliar a percecdo que 0
colaborador tem acerca do suporte que a organizacdo da aos seus trabalhadores
utilizou-se a escala de POS de Eisenberger et al. (1986), composta por oito items
(e.g. “A organizagdo valoriza a minha contribuicdo para o seu bem-estar.”; “A

organizagao tem orgulho no meu trabalho.”; 0=.903) (Anexo B). Foi necessario
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inverter quatro dos items da escala de POS, uma vez que 0S mesmos se
encontravam na negativa. Apos a inversdao dos items, o resultado da escala de
POS foi obtida pela média das respostas obtidas. A escala é de tipo Likert de
cinco pontos (1-Discordo totalmente a 5-Concordo totalmente).

Satisfacdo no trabalho: Foi avaliada a satisfacdo do trabalhador com cinco
facetas do trabalho (organizacdo, colegas, remuneracao/beneficios, superior
hierarquico, trabalho realizado), utilizando-se, para tal, cinco items da escala de
satisfagdo no trabalho de Lima et al. (1994) (Anexo C). Através da média das
respostas obtidas alcangou-se um indicador de satisfacdo dos trabalhadores. A
escala de resposta é de tipo Likert de cinco pontos (1-Muito insatisfeito a 5-

Muito satisfeito).
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4 - Resultados

As médias, desvios-padrbes, correlacbes e consisténcia interna das variaveis
incluidas no modelo em estudo sdo apresentadas no quadro 1.

Atraveés das correlacdes de Spearman é possivel ver que as variaveis em analise
se encontram significativamente associadas entre si. A percecdo do colaborador
relativamente ao envolvimento da organizacdo onde se encontra nas trés dimensdes de
responsabilidade social (trabalhadores, comunidade e ambiente, econdmica) esta
significativamente associada a forma como o trabalhador perceciona o suporte que a
organizacdo da aos seus colaboradores (r=.646, r=.360, r=.474, respetivamente; todos 0s
p<.01). A associacdo é positiva, da qual conclui-se que quanto maior a percecao que 0
colaborador tem das préaticas socialmente responsaveis da organizacdo dirigidas aos seus
colaboradores, a comunidade e ambiente, e a propria gestdo da organizacdo, maior sera
a percecdo que o colaborador tem quanto ao suporte que a organizacdo da aos seus
colaboradores e, por consequéncia, maior sera a sua satisfacdo no trabalho (r=.711,
p<.01).

Relativamente as varidveis sociodemogréaficas em andlise, a natureza da
organizacdo encontra-se correlacionada com a percecdo de suporte organizacional
(r=.259, p<.01) e com a satisfacdo no trabalho (r=.269, p<.01), o que significa que os
trabalhadores de organizacdes privadas tendem a apresentar niveis mais elevados de
POS e satisfacdo no trabalho do que os trabalhadores de organizacdes publicas. No
entanto, o exercicio de cargo de chefia apenas esta significativamente associado a
percecdo de suporte organizacional (r=-.203,p<.01), tendo uma relacdo negativa com a
mesma, o que significa que um colaborador que ndo exerca um cargo de chefia terd uma
menor percecdo do suporte dado pela organizacdo. Nao existe uma relacdo significativa
entre o exercicio de cargo de chefia e a satisfacdo no trabalho (p>.05). As restantes
variaveis sociodemogréaficas: sexo, idade, antiguidade, situacdo contratual e dimenséo
da organizacdo, ndo se revelaram significativamente associadas as variaveis
dependentes e mediadora (todos os p>.05). Por consequéncia, apenas foram controladas
a natureza da organizagdo e o exercicio de cargo de chefia nas analises estatisticas

realizadas posteriormente.
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Média DP 1 2 3 4 5 6 7

1 -Exercicio de cargo

de chefia
2 - Natureza da
- - -0,06
Organizagao
3 - PRS
3,61 0,76  -0,23** 0,03 (0,86)

colaboradores

4 — PRS comunidade
3,19 091 -0,17* -0,06 0,64**  (0,90)

e ambiente

5 - PRS econémica 4,02 0,78 -0,16* 0,30** 0,60** 0,43** (0,73)

6 - Percepgio de

suporte 3,25 0,81 -0,20%* 0,26%*  0,65**  0,36**  0,47**  (0,90)

organizacional

7 - Satisfagdo no
3,55 0,80 -0,12 0,27%* 0,64** 0,37** 0,56** 0,71**  (0,80)
trabalho

Nota: 'Escala de resposta de 5 pontos (1- Discorda totalmente a 5 — Concorda totalmente)
**p <.01.

*p <.05.

Coeficientes de alfa de Cronbach na diagonal.

PRS = Percepgdo de Responsabilidade Social

Quadro 1 - Médias, desvios-padrdo, correlacées e coeficientes de consisténcia interna

Seguidamente apresentam-se 0s resultados dos testes das hipoteses consideradas
anteriormente. Procedeu-se a realizacdo do procedimento proposto por Baron e Kenny
(1986; Kenny, 2009), complementando-o com a realizagédo do teste Sobel (1982). Deste
modo, fez-se a regressdo da variavel critério, satisfacdo no trabalho, nas trés variaveis
preditoras, tendo em conta a necessidade de controlar as varidveis sociodemograficas,
exercicio de cargo de chefia e natureza da organizacao, num primeiro modelo.

Através do quadro 2 (modelo 1) é possivel ver os resultados da primeira
regressdo realizada, podendo perceber-se que apenas o envolvimento em acdes de
responsabilidade social na vertente dos trabalhadores (p=.462, p<.000) e na vertente
econdmica (f=.243, p<.01) ajudam a prever 0 nivel de satisfacdo dos inquiridos, tendo
estas dimensBes uma associacdo positiva e significativa com a variavel critério, havendo
assim uma confirmacdo parcial da primeira hipotese proposta no ponto 2.4., tendo em
conta que existe uma das dimensdes que ndo é significativa. Também a variavel
sociodemogréfica, natureza da organizacdo, ajuda a prever o nivel de satisfacdo dos
trabalhadores (B=.184, p<.01). A variancia existente na satisfacdo no trabalho é

explicada em 43,8%, na generalidade, pela percecdo do envolvimento das organizagdes
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em préaticas de responsabilidade social nas duas dimensdes referidas, responsabilidade
social na vertente dos trabalhadores e na vertente econdmica, e pela natureza da
organizacdo. De notar que neste modelo, a percecdo de responsabilidade social na
vertente da comunidade e do ambiente e 0 exercicio de cargos de chefia ndo tém uma
influéncia significativa na variavel critério (p=-.005, p>.05; p=.069, p>.05,
respetivamente).

Num segundo modelo (quadro 2) regrediu-se a variavel mediadora, percecéo
de suporte organizacional, nas trés dimensdes da responsabilidade social, continuando a
controlar as varidveis sociodemograficas exercicio de cargo de chefia e natureza da
organizagdo. Neste modelo, apenas a responsabilidade social na vertente dos
trabalhadores (=.668, p<.01) ¢ a natureza da organiza¢ao (B=.231, p<.01) estdo
significativamente relacionadas com a percecdo que o colaborador tem do suporte dado
pela organizacdo, explicando, estas duas variaveis, 45,8% da variancia na percecao de
suporte organizacional. A percecdo de responsabilidade social na vertente do ambiente e
da comunidade (p=-.054, p<.05) ¢ na vertente economica(p=-.018, p<.05), bem como o
exercicio de cargo de chefia (B=-.072, p<.05) ndo revelam suficiente capacidade
preditiva, por consequéncia, este segundo modelo ndo confirma totalmente a hipdtese 2
proposta no ponto 2.4, onde € afirmado que existe uma associagdo positiva entre a
percecdo de responsabilidade social e a perce¢do de suporte organizacional. Apesar de a
associacdo ser positiva, apenas a vertente dos trabalhadores tem significancia neste
modelo.

Numa dltima fase, realizou-se, num terceiro modelo, a regressdo da variavel
critério, satisfacdo no trabalho, nas trés dimensdes de responsabilidade social e na
mediadora, continuando a controlar as duas variaveis sociodemograficas incluidas no
modelo desde a primeira analise, natureza da organizacdo e exercicio de cargo de
chefia. Com a introducdo da variavel mediadora no modelo, é possivel constatar que
existe uma reducdo da significancia da dimensao de responsabilidade social na vertente
dos trabalhadores (f=.19, p<.05), em detrimento do aumento da significancia da
variavel mediadora, percecdo de suporte organizacional (p=.408, p<.000). Através
destes resultados é possivel constatar que a perce¢do de suporte organizacional tem um
papel mediador no envolvimento das organizagdes em acgdes de responsabilidade social
dirigidas aos seus trabalhadores e a satisfacdo no trabalho (=.190, Z=4,47243, p<.05),
havendo um decréscimo do valor do beta que se mantém, ainda assim, estatisticamente

significativa. Nao se verifica um efeito mediador no que respeita a dimensdo de
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responsabilidade social econdmica. Este modelo permite explicar 52,5% da variancia
existente na satisfacdo no trabalho reportada pelos inquiridos, existindo assim um
incremento da capacidade de explicacdo da satisfacdo dos trabalhadores quando é
introduzida a variavel mediadora, percecdo de suporte organizacional (quadro 2). A
terceira hipotese exposta no ponto 2.4., na qual propomos que existe uma mediacao
por parte da percecdo de suporte organizacional na relagéo existente entre a percecao de
responsabilidade social e a satisfagdo no trabalho, é confirmada apenas parcialmente por
estes Ultimos resultados, visto apenas existir um efeito mediador na relacdo entre a
percecdo de acdes de responsabilidade social na vertente dos trabalhadores e a

satisfacdo no trabalho.

Adj B t B
Modelo 1 A4F**
(constant) — Satisfagdo no trabalho -.18 -.37
Natureza da organizagcdo .33 2.91 .18**
Exercicio de cargo de chefia .20 1.17 .07
PRS colaboradores .49 5.18 AB*E*
PRS comunidade e ambiente -.00 -.06 -.00
PRS econdémica .25 3.08 24**
Modelo 2 A6F**
(constant) — POS .48 .94
Natureza da organizagao A4 3.72 L23HEX
Exercicio de cargo de chefia -.22 -1.25 -.07
PRS colaboradores 74 7.64 B7*E*
PRS comunidade e ambiente -.05 -.70 -.05
PRS econémica -.02 -23 -.02
Modelo 3
(constant) — Satisfagcdo no trabalho 53 ** -.37 -.81
Natureza da organizagdo .16 1.49 .09
Exercicio de cargo de chefia .29 1.81 .10
PRS colaboradores .20 1.99 .19*
PRS comunidade e ambiente .02 .24 .02
PRS econémica .26 3.45 25%*
Percepgdo de suporte organizacional .39 5.59 ALHEX

Nota: ***p<.000; **p <.01; *p <.05.

Quadro 2 - Resultados das andlises de regressdo
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5 - Discussao e conclusoes

O presente estudo teve como objetivo investigar a relacdo entre a percecdo que
os trabalhadores tém do envolvimento das organizagdes onde trabalham em acOes de
responsabilidade social nas suas trés dimensdes (trabalhadores, comunidade e ambiente
e econdémica) e a satisfacdo no trabalho, assim como analisar a existéncia de uma
mediacdo nessa relacdo por parte da percecao do suporte organizacional.

Através desta investigacdo foi possivel perceber que apenas existe relagdo
significativa entre duas das dimensdes de responsabilidade social (trabalhadores e
econdémica) e a satisfacdo no trabalho. Também outros estudos revelam a baixa
significancia ou insignificancia da dimensdo da comunidade e ambiente da
responsabilidade social, como é o caso de Duarte e Neves (2011a). Tais resultados
poderdo ter como motivo o facto de os trabalhadores ndo darem tanta importancia a
acOes gue ndo estejam diretamente relacionadas com a organiza¢do ou com 0s proprios
trabalhadores.

Existe uma significancia muito maior da relagéo entre a responsabilidade social
na dimensdo dos trabalhadores e a satisfacdo no trabalho do que com as outras duas
dimens@es de responsabilidade social, tal como o apresentado num estudo de Tziner et
al (2011), sendo uma explicacdo plausivel para tal o facto de os trabalhadores
percecionarem mais facilmente acOes dirigidas a eles como a igualdade no trabalho, o
desenvolvimento de praticas de formacdo e de gestdo de carreiras, melhorando a sua
situacdo no trabalho e, consequentemente, a sua satisfacdo no trabalho.

Este estudo revelou também gue existe uma associacao positiva entre a percecao
de responsabilidade social na vertente dos trabalhadores e a percecdo de suporte
organizacional, sendo que quanto maior a perce¢do que um colaborador tem do
envolvimento da organizacdo onde trabalha em aces de responsabilidade social
relacionadas com 0s recursos humanos, maior sera a sua percecdo de suporte
organizacional. Uma vez que o trabalhador esta no centro das preocupacdes das
organizacg0es, as acOes tomadas pelas mesmas, relacionadas com condicdes de trabalho,
ao serem vistas como uma acdo de responsabilidade social na dimensdo dos
trabalhadores, incrementam a percegéo que os trabalhadores possam ter da preocupacéo
com o seu bem-estar e do suporte que a organizacéo lhes oferece (Eisenberger et al.,
1986, 1997, 2001).
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Por outro lado, de acordo com a investigacdo realizada, a percecdo de suporte
organizacional tem um impacto positivo na satisfacdo no trabalho, confirmando o ja
revelado por estudos realizados por Shore e Tetrick (1991), Eisenberger et al. (1997),
Aquino e Griffeth (1999), Muse e Stomper (2007). A variavel medeia a relacéo
existente entre a percecdo de responsabilidade social na dimenséo dos trabalhadores e a
satisfacdo no trabalho, mas néo a relagdo entre a percecdo de responsabilidade social
econOmica e a satisfacdo no trabalho uma vez que a dimenséo econémica nao explica a
percecdo de suporte organizacional, sendo a Unica dimensdo, explicativa da percecdo de
suporte organizacional, a dimensdo dos trabalhadores. O efeito da responsabilidade
social na dimensdo econdémica na satisfacdo no trabalho podera ocorrer por intermédio
de outras variaveis como € o caso da imagem organizacional (Duarte & Neves, 2011a;
Dutton & Duckerich, 1991; Fomburn, 1996; Hess et al., 2002; Pinheiro, 1999). A
responsabilidade social na vertente econémica mantém uma associacdo direta com a
satisfacdo no trabalho, ndo havendo uma influéncia nesta dimensdo por parte da
percecdo de suporte organizacional.

A investigacdo desenvolvida apresenta algumas limitacdes, prendendo-se a
primeira com o facto de basear-se numa amostra de conveniéncia e ter sido baseada
numa rede de contactos pessoais e ndo ter incidido numa organizacdo especifica. No
entanto o facto de ndo ter incidido numa organizacao especifica revelou-nos conclusées
aplicadas, ainda que com precaucdo, a organizacBes de natureza diferente, quer
publicas, quer privadas, denotando-se que os trabalhadores do setor privado encontram-
se mais satisfeitos na organizacdo onde trabalham do que os trabalhadores do setor
publico.

Uma segunda limitacdo encontrada diz respeito ao facto de este ser um estudo
correlacional, estando 0 mesmo sujeito a algumas condicionantes revelados em estudos
desta natureza (Podsakoff, Mackenzei, Lee &Podsakoff, 2003). Contudo, durante a
investigacdo, foram tomados alguns cuidados metodolégicos que ajudam a minimizar
esses efeitos, tais como assegurar o anonimato e a confidencialidade dos inquiridos ou a
obrigatoriedade de resposta a todas as perguntas exceto as que eram facultativas, ndo
sendo, no entanto, assegurada a total isencdo de enviesamentos, pois apesar de se prever
que os inquiridos respondam com total sinceridade, ndo é possivel assegurar a
veracidade de todas as respostas. Uma vez que através deste estudo ndo se pode inferir
causalidade, devido ao mesmo ser correlacional, tal como foi acima descrito, existe uma

necessidade de, em estudos futuros, serem adotados desenhos experimentais ou
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longitudinais que possam vir a comprovar as hipéteses propostas neste estudo. Estudos
futuros poderdo também analisar a percecdo de suporte organizacional como variavel
mediadora na relagdo entre a percecdo de responsabilidade social e outras varidveis
como é o caso das inten¢des de turnover e 0 comprometimento organizacional. Escassos
ou nulos sdo também os estudos que relacionam a responsabilidade social e a percegédo
de suporte organizacional como variavel critério, 0 que seria também interessante
estudar em investigagdes futuras, de modo a preencher esta lacuna existente na
literatura.

Seria também um tema interessante para outras investigacGes perceber que
variaveis poderdo mediar a relacdo entre a dimensdo econémica de responsabilidade
social e a satisfacdo no trabalho, tendo em conta que neste estudo conclui-se que a
percecdo de suporte organizacional ndo medeia essa relacao.

Esta dissertacdo veio confirmar que existe uma associacdo positiva entre a
responsabilidade social e a satisfacdo dos trabalhadores associacdo ja encontrada em
investigacOes anteriores por autores como Brammer et al. (2007), Valentine e
Fleischman (2008), Patraquim e Loureiro (2009), Tziner et al. (2011), Duarte e Neves
(2010).

O desafio desta dissertacdo focou-se na juncdo destas trés varidveis
(responsabilidade social, percecdo de suporte organizacional e satisfacdo no trabalho),
tendo sidas confirmadas parcialmente as hipoteses propostas.

No geral, os resultados da investigacdo revelam o qudo é importante e vantajoso,
quer no curto prazo, quer no longo prazo, o0 investimento em praticas de
responsabilidade social, ndo s6 numa dimensédo interna, mas também numa dimenséo
externa. Denota-se que estas praticas detém um efeito positivo na percecdo de suporte
organizacional e na satisfacdo dos trabalhadores, contribuindo para um melhoramento
das atitudes dos trabalhadores no seu local de trabalho.

Apesar de ndo haver uma definicdo Unica para a responsabilidade social, todas as
definicbes apresentadas associam a responsabilidade social ao conceito de ética, a
necessidade de envolver todos os stakeholders internos e externos, a importancia de
relacionar o conceito com todas as a¢Oes da organizacdo e a necessidade de todos 0s
stakeholders efetivamente participarem no processo como validos e ativos
interlocutores.

Em conclusdo, esta investigacdo contribuiu para salientar a importancia do

envolvimento em agOes de responsabilidade social nas organizagGes e a associagdo
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positiva que as mesmas tém a satisfacdo no trabalho, sendo este envolvimento de
elevada importancia no que respeita a sustentabilidade das organizac¢6es no longo prazo.

E de salientar que, este tipo de acdes deverdo ser integradas na estratégia e
missao das organizacOes para que, posteriormente, possam contribuir para 0S Sseus
resultados econdmicos e competitividade empresarial. Tendo em conta que 0s mercados
estdo cada vez mais competitivos e em constante mudanca, existe uma necessidade
elevada de as empresas se destacarem, criando elementos diferenciadores para ganhar
quota de mercado. Como tal, o envolvimento em acdes de RSO podera ser uma
estratégia alternativa e diferenciadora para as empresas que se encontram em mercados
altamente competitivos.

O estudo apresentado serd um contributo valido no tema da responsabilidade
social e da sua relacdo com a satisfacdo no trabalho, refor¢cando o que tem sido revelado
em estudos anteriores, como Duarte e Neves (2011a) ou Tziner et al. (2011), bem como
dé a conhecer a existéncia de uma mediacdo parcial dessa relacao por parte da percecao
de suporte organizacional, sendo este contributo uma novidade em estudos que
relacionam a percecao de responsabilidade social e a satisfacdo no trabalho. Espera-se
ainda que esta dissertacdo seja um incentivo para investigacdes futuras no @mbito do

impacto da responsabilidade social ao nivel individual.
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Anexo A - Escala de responsabilidade social percebida

Fonte: Duarte (2011)

Pensado na organizacéo na qual trabalha e nas suas diferentes preocupacdes e atividades,

indique o grau em que concorda ou discorda com cada uma das frases abaixo

apresentadas. Utilize a seguinte escala de resposta:

1 2 3 4 5
Discorda Discorda Né&o Concorda Concorda
totalmente concorda totalmente
nem discorda
Esta organizacao...

1...incentiva a formacéo profissional dos seus colaboradores 1 2 3 4 5
2...desenvolve projetos de conservagdo da natureza 1 2 3 4 5
3... cumpre o codigo de trabalho 1 2 3 4 5
4...apoia eventos culturais e educativos 1 2 3 4 5
5...promove a igualdade entre homens e mulheres 1 2 3 4 5
6...promove o equilibrio entre a vida profissional e a vida familiar 1 2 3 4 5
7...apoia a integragdo profissional de pessoas com deficiéncia 1 2 3 4 5
8...desenvolve regras internas que orientam o comportamento dos 1 2 3 4 5
colaboradores

9...apoia causas sociais 1 2 3 4 5
10...garante a seguranca do emprego 1 2 3 4 5
11...d4 donativos para associa¢des de protecdo da natureza 1 2 3 4 5
12...garante o pagamento atempado de salarios e regalias 1 2 3 4 5
13...esforga-se por ser lucrativa 1 2 3 4 5
14...esforga-se por ser uma das melhores organizagbes do seu 1 2 3 4 5
sector/area de atividade

15...apoia a criacdo e 0 desenvolvimento de empresas mais pequenas 1 2 3 4 5
16...apoia eventos desportivos 1 2 3 45
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Anexo B - Medida de percec¢ao de suporte organizacional

Fonte: Eisenberg et al (1986)

Tendo em conta a sua relacdo com a organizacdo para a qual trabalha, indique o grau em

gue concorda ou discorda com cada uma das frases seguintes. Utilize a seguinte escala de

resposta:
1 2 3 4 5
Discorda Discorda Né&o Concorda Concorda
totalmente concorda totalmente
nem discorda
A Organizacao valoriza a minha contribuigdo para 1 2 3 4 5
0 seu bem-estar
A Organizagdo ndo reconhece qualquer esforco 1 2 3 4 5
extra da minha parte
A Organizacdo ndo tem em consideracdo 0s meus 1 2 3 4 5
interesses quando toma decisfes que me afetam
A Organizacdo preocupa-se com a minha 1 2 3 4 5
satisfacdo geral no trabalho
Mesmo que eu fizesse o melhor trabalho possivel, 1 2 3 4 5
a Organizacgdo ndo se aperceberia
A Organizacdo preocupa-se de facto com o meu 1 2 3 4 5
bem-estar
A Organizagdo  demonstra  muito  pouca 1 2 3 4 5
preocupagao por mim
A Organizagéo tem orgulho no meu trabalho 1 2 3 4 5
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Anexo C - Medida de satisfa¢ao no trabalho

Fonte: Lima et al. (1994)

Nas atuais circunstancias da sua vida profissional, até que ponto esta satisfeito com cada
um dos diferentes aspetos do seu trabalho? Pensado no seu grau de satisfacdo no trabalho,
indique em que medida se encontra satisfeito ou insatisfeito com cada um dos aspetos
descritos abaixo. Utilize a seguinte escala de resposta:

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito
insatisfeito nem satisfeito
insatisfeito
1. Emrelacdo a Organizacdo onde trabalho estou... 1 2 3 45

2.  Emrelacdo a colaboracao e clima de relagdo com os meus colegas de 1 2 3 45

trabalho estou...
3.  Emrelagdo a remuneragdo/beneficios sociais que recebo, estou... 1 2 3 45

4. Em relagdo a competéncia e funcionamento do meu superior 1 2 3 45

hierarquico estou...

5. Emrelag@o ao trabalho que realizo estou... 1 2 3 45
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