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Resumo

Recorrer a préaticas de Responsabilidade Social Organizacional (RSO) é cada vez mais uma
pratica comum por parte das organiza¢des e um dos temas de pesquisa em crescente evolugdo
no campo académico. Contudo, varios estudos apontam que a investigacdo direcionada para
relacdo entre a RSO e as atitudes dos colaboradores é escassa. Tendo em conta 0S novos
paradigmas da investigacdo, pretende-se primeiramente analisar a relagdo entre a Percegéo de
RSO e o0 Envolvimento no Trabalho. Seguidamente explorar, por um lado, o papel da influéncia
da participacdo dos colaboradores em Programas de Voluntariado Empresarial (PVE) e, por
outro, o papel do Significado do Trabalho nessa relagdo. Com o intuito de explorar este modelo,
foi dirigido um inquérito (papel e online) a 219 colaboradores de trés empresas com PVE no
sector da Industria e Servicos. Os resultados demonstraram que a percecao de praticas de RSO
nas dimensdes Trabalhadores e Comunidade e Ambiente se encontram positivamente
associadas ao Envolvimento no Trabalho. Verificou-se também que a condi¢do de participacédo
em PVE condiciona apenas a relacdo entre a percecdo RSO Comunidade e Ambiente e 0
Significado do Trabalho. Assim, o incentivo por parte das empresas nestas préaticas e,
consequente participagdo dos seus funcionarios, tera consequéncias positivas para a
comunidade envolvente e com repercussdes tanto para os colaboradores como para as proprias
instituicdes. O estudo permite reforcar a importancia da percecédo das praticas de RSO adotadas,
expandindo simultaneamente a investigacdo ao nivel do impacto do Significado do Trabalho e

da participagédo em PVE.

Palavras-Chave: Responsabilidade Social da Organizagdes, Programas de Voluntariado

Empresarial, Cidadania Corporativa, Significado do Trabalho, Envolvimento no Trabalho.
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Abstract

Corporate Social Responsibility (CSR) practices are becoming increasingly common for
organizations and a research topic in the academic investigation. However, many studies show
that research concerning the relationship between CSR and employee attitudes is limited. Given
the new paradigms in research, the present study is primarily intended to analyze the
relationship between CSR perception and Work Engagement. Then, both the influence of
employee participation in Corporate Volunteer Programs (CVP) and the role of Work
Meaningfulness in that relation are to be explored. In order to explore this model of research, a
survey was conducted (on paper-and-pencil and online) with 219 employees from three
companies with CVP in the Industry and Services sector. The results show that the perception
of CSR practices in the Workers and Community and Environment dimensions are positively
associated with Work Engagement. It was also clear that the CVP Participation only determines
the relationship between the perception of CSR Community and Environment and
Meaningfulness. Thus, the companies’ incentives in these practices and, consequently the
participation of its employees, will have positive consequences for the surrounding community
with repercussions for employees and institutions themselves. This study allows to reinforce
the importance of CSR practices perception, while expanding research on the impact of

Meaningfulness and CVP participation.

Key Words: Corporate Social Responsibility; Corporate Volunteer Programs; Corporate

Citizenship; Meaningfulness; Work Engagement.
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Introducéo

“It is one of the beautiful compensations of this life that no one can sincerely try to help
another without helping himself.” (Ralph Waldo Emerson)

Atualmente o tema da Responsabilidade Social das Organizac6es (RSO) em contexto
empresarial tem assumido um relevo particular, com maior destaque ao longo das ultimas
décadas, levando-nos a considera-lo um dos conceito mais proeminentes na literatura (Turker,
2008). As dindmicas da nova economia, 0s novos caminhos da governacgéo civil ou a crescente
tomada de consciéncia social ao nivel da opinido publica tém contribuido para uma maior
visibilidade e importancia atribuida a esta tematica (Santos, Almeida, Sampaio, Henriques &
Eusébio, 2005).Existe também um grande consenso sobre a ideia de que a funcéo principal de
uma organizacao consiste na criacao de valor através da producédo de bens e servicos, gerando
lucros para 0s seus proprietarios e bem-estar para a sociedade (Neves & Bento, 2005).

Neste sentido, tem vindo a ser cada vez maior 0 numero de empresas europeias que
promovem estratégias de RSO como forma de resposta a pressées de natureza social, ambiental
e econdémica. As empresas estdo conscientes de que podem contribuir para o desenvolvimento
sustentavel de modo a consolidar o crescimento econémico e aumentar a competitividade, ao
mesmo tempo que asseguram a defesa do ambiente e promovem a responsabilidade social,
incluindo os interesses dos consumidores (Comissdo Europeia, 2001;2002). Assim, estas devem
adotar uma estratégia assente em trés dimensdes fundamentais: Econémica, Ambiental e Social,
de acordo com o Triple Bottom Line (Elkington, 1998), indo ao encontro da definicdo da
Comissao Europeia (2001). De acordo com esta, a Responsabilidade Social podera ser definida
como a “integragdo voluntaria de preocupagdes sociais e ambientais por parte das empresas nas
suas operagoes € nas suas interacdes com outras partes interessadas” (p.7).

Apesar da popularidade do tema para a area da gestdo e da constante aposta neste campo
de interesse académico e organizacional, sdo ainda poucos os estudos ao nivel de analise
individual. Investigadores e profissionais da area procuram assim compreender de que forma a
RSO poderé influenciar diretamente os colaboradores e que impacto terdo estas praticas no que
respeita aos comportamentos e atitudes de trabalho dos mesmos (Duarte, 2011; Peloza, 2009;
Tziner, Bar, Oren & Kadosh, 2011; Peterson, 2004a; Saks & Gruman, 2014).Tendo em
consideracdo os beneficios associados a estas préaticas, Saks (2006)realca ser necessario um

maior investimento por parte da comunidade academica.
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Um estudo de Glavas e Piderit (2009) verificou que elevados niveis de cidadania
corporativa iriam conduzir a maiores niveis de envolvimento com a organizagdo. Outros
estudos tém vindo a verificar que o envolvimento dos colaboradores prevé resultados
organizacionais positivos, ao nivel da satisfacdo no trabalho tanto dos colaboradores como de
outros stakeholders (Rothman & Rothman, 2010). Também em termos de produtividade,
motivacdo, comprometimento para com a organizacéo, baixa intencdo de rotatividade, imagem
publica e valor acrescentado para os stakeholders, tém vindo a surgir resultados satisfatorios
(Harter, Schmidt & Hayes, 2002; Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2003; Bakker, Schaufeli,
Leiter & Taris, 2008; Basil, Runte, Easwaramoorthy & Barr, 2009; Schaufeli & Bakker, 2004).

Continuam a ser poucos o0s estudos que analisam n&o so6 as influéncias da identidade
corporativa, ou de que forma esta é influenciada pela participacdo dos colaboradores nos
programas de RSO (Chong, 2009), como também de que forma estes podem responder as
praticas organizacionais socialmente responsaveis incentivadas pelas empresas (Jones, 2010).
Chambel (2012) acrescenta que, tendo em consideracao o elevado nimero de publicacdes nos
ultimos anos no que respeita a esta tematica, sdo pouco os trabalhos que tém explorado as
relacBes entre as variaveis organizacionais, envolvimento e desempenho. Apesar da influéncia
positiva que o envolvimento podera ter nas atitudes dos colaboradores, no que respeita a sua
definicdo parece néo existir consenso sobre o verdadeiro significado deste conceito (Saks &
Gruman, 2014).

Uma das novas formas utilizadas pelas empresas para demonstrar as praticas de RSO é
através do voluntariado. De acordo com a legislagdo portuguesa o voluntario é “um individuo
que, de forma livre, desinteressada e responsavel se compromete de acordo com as suas proprias
aptiddes e no seu tempo livre, a realizar acdes de voluntariado no &mbito de uma organizacao
promotora” (lei n°71, 1998). Quando se trata de voluntariado em contexto organizacional,
referimo-nos a todos os colaboradores que participam em atividades durante o horario de
trabalho com beneficios sociais para a comunidade, continuando contudo a ser renumerados
pela empresa e cumprindo os objetivos sociais da mesma (Gilder, Schuyt, Breedijk, 2005;
Peterson, 2004b). Este tipo de iniciativas permite de um modo geral incentivar e apoiar 0
envolvimento dos trabalhadores nos programas comunitarios (Pajo & Lee, 2011).

As organizagdes podem contudo seguir dois caminhos no que respeita ao voluntariado
empresarial (VE), através da via formal e/ou informal. Na via informal, as organizacgGes
estabelecem uma parceria com os colaboradores e comunidade, criando por isso relagdes mais
flexiveis em que ndo existe um compromisso com uma instituicdo em particular. No modo

formal s&o estabelecidas relagcbes com organizagOes especificas que desenvolvem programas
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conjuntos de VE (Booth et al,2009; Magalhdes & Ferreira, 2014), o que implica (em alguns
casos) a participacdo obrigatoria dos colaboradores para que esses programas sejam
concretizaveis. Assim, em virtude da atual conjuntura econdémica e por receio ou
desconhecimento do futuro na organizacao, os colaboradores acabam por participar, sendo por
isso questionavel se poderé tratar de VE. Como ja referido, a emergéncia de novas pressdes
sociais e de mercado esta a conduzir progressivamente a alteragdes dos valores e dos horizontes
da atividade empresarial (Comissdo Europeia, 2002). Esta realidade impossibilita em muitos
casos que o VE seja por isso uma decisdo puramente deliberada, tornando o conceito em parte
antagoénico.

Apesar de todos os anos, milhdes de pessoas dedicarem muito do seu tempo e energia
para ajudar os outros (Clary, Snyder, Ridge, Copeland, Stukas, Haugen &Miene, 1998), no que
respeita as empresas o VE € um fendmeno relativamente novo (Magalhdes & Ferreira, 2014).
A investigacdo sobre os efeitos do voluntariado, os motivos para o0 comportamento pro-social
e respetivos beneficios para colaboradores continua a ser escassa (Gilder et al., 2005; Hassay
& Peloza, 2006; Geroy, Wright,& Jacoby, 2000). Varios autores afirmam ainda a existéncia de
uma lacuna no que se refere a pesquisa cientifica desta tematica e dos beneficios associados aos
mesmos (Henning & Jones, 2013; Chong, 2009).

Independentemente das lacunas, existem contudo evidéncias crescentes de que as
organizacbes podem retirar grandes beneficios quando estrategicamente implementam ou
desenvolvem programas de VE (PVE) (Hassay & Peloza, 2006).Hassay e Peloza defendem
também a hipotese de que o voluntariado empresarial (ou voluntariado intra-organizacional)
poderé ser um impulsionador do voluntariado a nivel pessoal (extra-organizacional). Kuskova
(2010) e Paco et al. (2013), por outro lado, defendem que o voluntariado podera ser considerado
um dos comportamentos mais proeminentes no dominio da RSO e uma importante ferramenta
politica de RSO que pode acarretar importantes impactos positivos.

OVE é na maioria das vezes, um dos instrumentos que as empresas utilizam no exercicio
da sua responsabilidade corporativa, no sentido de contribuirem para um desenvolvimento
global mais equitativo, mais participado e, por isso, mais sustentavel (Santos, 2009). O facto de
as empresas estarem mais envolvidas em PVE permite-lhes dar resposta ao aumento das
expectativas socialmente responsaveis (Muthuri, Mattenw&Moon,2009). Por sua vez, o facto
das pessoas de um modo geral e os colaboradores em particular dedicarem cada vez mais, maior
parte do seu tempo a trabalhar, leva-os a sentir uma grande ligacdo a organizacao e a encontrar

um maior significado para a tarefa que desenvolvem (Geldenhuys, Laba,& Venter,2014).
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Varios estudos apontam que o Significado do Trabalho pode trazer beneficios para as
organizagoes e levar a resultados positivos tais como colaboradores mais satisfeitos, envolvidos
e comprometidos, para além da produtividade e realizacdo a nivel individual e organizacional
(Geldenhuys et al., 2014; Morin, 2001). A luz destes beneficios, organizacdes e investigadores
estédo cada vez mais interessados em compreender os fatores que contribuem para um trabalho
com significado (Michaelson, Pratt, Grant & Dunn, 2014).

Contudo, apesar das evidéncias até agora demonstradas de que os colaboradores se
encontram motivados para marcar uma diferenca positiva na vida de outras pessoas (Grant,
2007), a literatura a nivel organizacional ainda se encontra numa fase embrionaria no que
respeita as suas fontes de motivacdo (Grant, 2007; Chalofsky, 2003) e qual o verdadeiro
impacto sobre um conjunto de partes interessadas, nomeadamente os colaboradores da
organizacdo (Raub & Blunschi, 2013).Por outro lado, o facto do Significado do Trabalho
resultar do produto de varias pesquisas leva a que este conceito abranja varias areas de estudo
colocando-o0 como um campo que carece de estruturas globais que facilitem uma maior
integracdo, consisténcia e compreensao deste corpo de pesquisa (Rosso, Dekabs, Wrzesniewski
2010).0s motivos até aqui referidos vém a demonstrar a relevancia do estudo ndo sé para as
préticas organizacionais como para consolidar e clarificar o conceito nesta area de interesse.

Assim, Significado, Envolvimento e Comprometimento revelam-se fundamentais para o
funcionamento ideal do local de trabalho e para enfatizar o papel do trabalho como uma
importante fonte de motivacdo (Chalofsky & Krishna, 2009). O estudo de Caligiuri et al. (2013)
verificou inclusive que os PVE originam um maior envolvimento por parte dos colaboradores
quando estes percebem que tém feito uma contribuicdo significativa e sustentavel para o
funcionamento de uma ONG.

Delineada a relevancia do estudo para o contexto académico e empresarial, importa referir
0s principais objetivos e apresentar sumariamente a metodologia adotada. No que respeita aos
objetivos, 0 presente estudo procura em primeiro lugar compreender se existe de facto uma
relacdo entre a Percecdo de RSO e as atitudes de trabalho, nomeadamente ao nivel do
Envolvimento no trabalho. Seguidamente explorar se o Significado do Trabalho podera ajudar
aexplicar essa relacdo e, por fim, compreender se a Participacdo em Programas de Voluntariado
Empresarial pode de alguma forma condicionar a relacdo entre RSO e o Significado que os
colaboradores atribuem ao trabalho.

Para uma melhor compreensé&o do estudo e respondendo a estas questdes de investigacéo,
sera apresentada a revisdo de literatura onde se pode encontrar a contextualizagdo histérica

(contexto de investigacdo) e linhas orientadoras das principais tematicas inerentes ao estudo
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(Percecdo de RSO, PVE, Envolvimento e Significado do Trabalho). Posteriormente séo
apresentadas as hipdteses de investigagdo e o método utilizado na recolha de dados em termos
de amostra, procedimento e operacionalizacdo das varidveis. Sdo também analisados e
discutidos os principais resultados conduzindo-nos as conclusdes. Por fim, referem-se algumas
limitacdes, sugestdes de pesquisas futuras e implicagfes praticas do estudo para o contexto
académico e pratica organizacional.

Em suma, o presente estudo pretende dar um contributo no ambito da RSO,
concretamente ao nivel da promoc¢do de comportamentos de cidadania por parte das
organizacgdes. Simultaneamente pretende também consciencializar e incentivar as organizacdes
para 0 uso recorrente deste tipo de praticas, que poderd permitir uma mudanca benéfica em
termos de comportamentos individuais por parte dos colaboradores e um impacto positivo na

comunidade envolvente.
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I. Enquadramento Tedrico
1.1 Responsabilidade Social

Perspetiva Americana

Cronologicamente, os primeiros contributos para a definicdo de Responsabilidade Social
(RS) surgiram nos Estados Unidos da América (EUA),na década de 50,com Bowen (1953)
considerado o “pai” da RSO através da publicacdo “Social Responsibilities of Businessman”,
onde RS se refere as obrigacGes dos empresarios para cumprir determinadas politicas e linhas
de acdo que sdo desejaveis em termos dos objetivos e valores da sociedade. Mais tarde, na
década de 60, Davis (1960) define RSO como as decisdes e acBes tomadas pelos empresarios,
que parcialmente vdo além dos interesses econdémico e técnicos da propria empresa. A década
de 70 foi marcada por um crescimento acentuado no estudo e foco de atencdo sobre o
desempenho social das empresas, bem como ao nivel da RSO envolvendo autores como Votaw
(1973), Bowman e Haire (1975), Fitch (1976), Abbot e Monsen (1979). No entanto, destacam-
se 0s contributos de Seithi (1975), propondo um esquema de trés dimensdes para classificar o
comportamento das empresas: obrigagdo social, responsabilidade social e social
responsiveness, e de Carroll (1979), propondo uma definicdo de Desempenho Social
Corporativo dividido em quatro componentes: economica, legal, ética e discricionaria (ou
filantropica) (Carroll, 1979;1999).

Relativamente a teoria de Carroll (1979), o autor defende que na componente econémica
cada organizacdo tem a obrigacédo de produzir bens e servicos de forma a gerar lucros (produgéo
de bens e servicos e obter lucro). Na componente legal, a propria sociedade estabelece um
conjunto de regras basicas — leis e regulamentos e espera que as organiza¢des cumpram a sua
missdo econdémica no &mbito das normas legais (opera no ambito das exigéncias legais). A
categoria ética diz respeito a comportamentos e atividades que a sociedade espera das empresas
mas gque ndo sdo necessariamente transformadas em lei. Contudo, as proprias organizagdes
devem fazer o que € certo e evitar danos. Reflete os codigos ndo escritos, normas e valores que
vao para além das responsabilidades legais (opera no &mbito moral da sociedade). Por fim, na
categoria discricionaria sdo aquelas sobre as quais a sociedade ndo apresenta uma mensagem
clara, ou seja, sé@o deixadas para julgamento e escolha individual. Trata-se de um papel
puramente voluntario em que ndo existem papé€is sociais obrigatdrios ou exigéncias por parte
da lei. A esséncia desta categoria reside no facto de, caso uma empresa nao participe em

determinado tipo de atividade é considerado antiético por si s6 (e.g. realizar atividades
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voluntarias que contribuem para o desenvolvimento da sociedade). Em suma, Carroll (1979)
argumenta que a RSO abrange as expectativas econdmicas, legais, éticas e discricionarias que
a sociedade tem das organizagdes num determinado ponto do tempo.

Os anos 80 deram origem a uma série de conceitos alternativos a RSO, tais como:
Corporate social Responsiveness, Corporate Social Performance (CSP), Public Policy,
Business ethics e stakeholder theory/management (Carroll, 1999).

Na década de 90, Carroll propde que a componente discricionaria devera ser denominada
“filantropica”. Defende ainda que estas quatro categorias de RS podem ser apresentadas sob a
forma de pirdmide, de entre as quais as responsabilidades econdmicas e legais se encontram na
base sendo impostas pela sociedade, contrariamente as categorias €ticas e discricionérias, que

sdo, respetivamente as esperadas e desejadas, encontrando-se por isso no topo da piramide.

cidadao)

Eticas
(ser ético)

Legais
(cumprir a ler)

Economicas
(ser lucrativo)

Figural. Piramide de RSO de Carroll (1991)

Destaque também para o contributo de Wood (1991), que desenvolveu o modelo
Corporate Social Performance (CSP) baseado no modelo de Carroll (1979) identificando trés
principios da RSO: institucional, organizacional e individual. Com o modelo CSP, Wood
(1991) articulou os principios da responsabilidade social com os processos de social
responsiveness e com os resultados sociais.

Por fim, no século XXI, os autores Schwartz e Carroll (2003), tendo em consideragdo as
limitacOes apresentadas pelo modelo piramidal de Carroll (1991), propuseram um novo
conceito de RSO no qual a componente filantropica devera ser incorporada nas questdes eticas
ou econdmicas, surgindo assim o modelo dos trés dominios da RSO compostos pelas seguintes
componentes: econdmica, legal e ética. Assim, infere-se que ndo existem componentes mais

importantes que outras e, por outro lado, podem existir atividades em que as responsabilidades
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se encontram sobrepostas. Recentemente, Schwartz e Carroll (2008) defendem um modelo
interdependente constituido pelos seguintes constructos: (a) responsabilidade social
corporativa, (b) a ética nos negocios, (c) gestao das partes interessadas, (d) a sustentabilidade,
e (e) a cidadania corporativa (Schwartz & Carroll, 2008). Estes cinco constructos associados
aos conceitos centrais: valor, equilibrio e responsabilidade conduzem-nos ao Modelo VBA
(value, balance, accountability), onde as empresas adotam a sua estratégia de gestéo (Pereira,
2013).

Carroll e Shabana (2010) acrescentam que a década de 2000 ficou associada a um
periodo de Cidadania Corporativa Global, uma vez que apesar de ter sido marcada por varios
incumprimentos éticos no seio das organizacGes americanas (e.g. fraudes e corrupcao), se veio
a verificar por outro lado, um crescente interesse das organizaces e respetiva comunidade pelas
questdes da sustentabilidade e desenvolvimento sustentavel. Neste sentido, as novas perspetivas
procuram distanciar-se das diretrizes delimitadas pela perspetiva Americana, consistindo
maioritariamente em préaticas destinadas a obtencdo de lucro ou a seguir minuciosamente um
conjunto de leis previamente estabelecidas (Comissdo Europeia, 2001; Duarte, Mouro & Neves,
2010; McWilliams & Siegel, 2014; Duarte, 2011), e aproximar-se de um modelo assente na
competitividade como forma de promover o crescimento econdémico sustentavel e com maior
coesdo social (Comissdo Europeia, 2001; Comissao Europeia, 2011; Duarte, 2011), como sera

abordado no topico seguinte.

Perspetiva Europeia

Desde a década de 70 tem havido um interesse particular pelas questdes ambientais. Apos
este marco histdrico, estas preocupacdes comecaram a ter um interesse particular, surgindo ao
longo dos anos vérias cimeiras com o intuito de debater temas ndo falados anteriormente e
conduzindo-nos posteriormente ao tema da Responsabilidade Social Corporativa (Quadro 1)
(Santos et al.,2005).
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Ano 1972 1987 1992 1997 2002

Conferénciadas  Comissdo Mundial 192 Sessdo especial Cimeira Mundial
3 NacOes Unidas para 0 Ambiente . da Assembleia para o
= . . Cimeira da Terra: ~ .
2 sobre o Ambiente Desenvolvido: Agenda 21 geral das NacGes Desenvolvimento
G | Humano: Cimeira Relatdrio g Unidas: Agenda 21  Sustentavel: Cimeira

de Estocolmo Brundtland de Joanesburgo
Centrada no 3 Pilares de

estabelecimento Dindmica de estratégia de .
- . . B Reforgar os pilares
e} de um programa crescimento desenvolvimento Programa “futura .
= . L ; . x de desenvolvimento
B de contengdo e econémico e sustentavel: implementacéo da sustentavel
o) prevencdo da desenvolvimento econdémica, social agenda 217 '

poluicdo humano e ambiental
industrial
. . Equidade Social, Estratégias de -

g 2 Protecéo Desenvolvimento a . g . Responsabilidade
£ S . . Ambiente e Desenvolvimento . .
5 Ambiental Sustentével . , Social Corporativa
= Economia Sustentavel

Quadro 1. O Desenvolvimento da Responsabilidade Social das Organizagdes:

Etapas Significativas (adaptado Santos et al., 2005)

Contudo, de acordo com Dalshrud (2008), a definicdo mais comumente empregue diz
respeito ao conceito defendido pela Comissdo Europeia (2001) através do Livro Verde,
intitulado “Promover um quadro Europeu para a Responsabilidade Social”. O principal
objetivo da Unido Europeia (UE) consiste em “langar um amplo debate quanto as formas de
promoc¢do pela UE da responsabilidade social das empresas tanto a nivel europeu como
internacional” (p.3). De forma estratégica a UE procura fundamentalmente tornar-se numa
economia baseada no conhecimento, mais dindmica e competitiva, capaz de garantir um
crescimento econémico sustentavel, aumentando a empregabilidade e coesdo social (Comissao
Europeia,2001).

A Responsabilidade Social pode ser assim definida como a “integracdo voluntaria de
preocupaces sociais e ambientais por parte das empresas nas suas operagdes e na sua interacao
com outras partes interessadas” (p.7).De acrescentar ainda que, contrariamente a perspetiva
Americana, para uma empresa ser socialmente responsavel ndo se pode limitar apenas ao
cumprimento de um determinado conjunto de obriga¢des, implica “ir mais além” através de um
maior investimento em capital humano, no ambiente e nas relagbes com outras partes
interessadas e comunidades locais (Comisséo Europeia, 2001).

E ainda mencionada a existéncia de duas dimensdes relativamente & RS: interna e externa.
A dimenséo interna refere-se fundamentalmente aos trabalhadores, incluindo agbes como:

investimento no capital humano, na seguranca e na gestdo da mudancga, enquanto as praticas
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ambientalmente responsaveis se relacionam com as questfes de gestdo dos recursos naturais
explorados nos processos de producdo. No caso da dimensdo externa, considera-se que a RS
ultrapassa todas estas questdes inerentes e confinadas a prépria organizacao, estendendo-se a
comunidade local e envolvendo outras partes interessadas como: parceiros comerciais,
fornecedores, clientes, autoridades publicas e Organizacdes Ndo Governamentais (ONG), que
exercem a sua atividade junto das comunidades locais ou no dominio do ambiente (Comissao
Europeia, 2001). Os projetos de solidariedade social, de conservacdo do ambiente ou de
voluntariado empresarial constituem os exemplos mais comuns de praticas de RSO externa
(Duarte & Neves, 2010).

No ambito da gestdo integrada da Responsabilidade Social, foram desenvolvidos varios
sistemas de gestdo e de controlo de forma a auxiliar as organizacfes a assimilar os principios
da RS e ir além do que é exigido por lei. Na area ambiental, falamos da norma ISO 14001, na
area social a SA8000 ou as normas AA1000, modeladas, monitoradas e certificadas de formas
idénticas as normas ISO de qualidade. Apesar de ndo se tratar de uma norma certificavel, a
ISO26000 teve um importante contributo no que respeita a normalizacdo da RSO. Esta horma
teve como objetivo contribuir para o Desenvolvimento Sustentavel das organizacoes,
encorajando-as a agir para além da conformidade legal e com a vantagem de serem mais
abrangentes e inovadoras ao envolver a dimensdo interna e externa da Responsabilidade Social.
Por Gltimo, para a higiene e satde, existem ainda as normas OHSAS18001 (Comissdo Europeia,
2001; Neves & Bento, 2005; CRIS, 2012; GRI, 2014).

Em 2002, a Comissdo Europeia avanca com uma nova publicacdo intitulada
“Responsabilidade Social das Empresas: Um contributo das empresas para o desenvolvimento
sustentavel . Nesta publicacdo acrescenta que a RSO se encontra associada ao conceito de
desenvolvimento sustentavel e nesse sentido, as empresas devem integrar nas suas operacées o
impacto econémico, social e ambiental. Esta afirmacao veio confirmar a teoria defendida por
Elkington (1998), assente no modelo do triple bottom line associado respetivamente ao lucro
(atividades econdmicas que procuram a rentabilidade), pessoas (atividades sociais que
procuram a justica social) e ambiente (atividades que procuram a qualidade ambiental).

Da articulagéo entre as duas dimensdes apresentadas pela Comissdo Europeia (2001) e as
areas de atuacdo apresentadas em 2002, resultaram seis campos ou categorias de
Responsabilidade Empresarial: social interna, social externa, economica interna, economica
externa, ambiental interna e ambiental externa. Estas duas dimensdes podem ainda ser
organizadas de acordo com a area especifica em que sdo desenvolvidas: area social, area

economica e area ambiental (Neves & Bento, 2005; Duarte & Neves, 2010).

11



RSO e Envolvimento: O papel do Significado do Trabalho e a Participacdo em PVE

Areas de Atuacéo

Social Econdmica Ambiental
-Clima Social .
© Empreaabilidade -Adequagéo -Seguranga no Trabalho
§ pGegstéo 6 -Perenidade -Condicdes e Trabalho
S | = . -Sustentabilidade -Gestdo do Impacto
@ desenvolvimento de . .
3 -Eficécia Ambiental
£ Recursos Humanos
= - Voluntariado -Apoio socioecondémico
oo Empresarial -Patrocinios Protecio e
§ -Apoio Sociocultural - Relagdo com Conserva éogAmbien tal
0 -Relacdo com a fornecedores, clientes e ¢
comunidade parceiros

Quadro 2. Dimensdes e campos da Responsabilidade Social Organizacional
(adaptado Neves & Bento, 2005)

Assim, o estudo de Duarte, Mouro e Neves (2010) vem sugerir uma concetualizacao
multidimensional do conceito de Responsabilidade Social, tendo em consideracao as respostas
apresentadas por uma amostra de 275 inquiridos. As ideias mais recorrentes referiam-se a
preocupac0es relacionadas com o bem-estar, meio ambiente (e.g. reduzir impacto ambiental),
cumprimento de leis, desempenho econémico e respeito pelos direitos humanos (onde se inclui
respeito pelos colaboradores).Duarte (2011) verificou também que esta perspetiva
multidimensional assentava em trés dimensdes distintas da RSO. Os participantes avaliam o
desempenho social de uma empresa com base em trés dimensdes distintas: a) percecdo de RSO
em relacdo aos colaboradores, b) percecdo de RSO perante a comunidade e ambiente, e c)
percecdo de RSO Econdmica. Este estudo foi particularmente relevante para construcdo da
escala “Percecdo de Responsabilidade Social das organizagdes”, criada pela mesma autora e
utilizada no presente estudo.

No mesmo ano a Comissao Europeia (2011) veio propor uma nova definicdo onde RSO
pode ser definida como o nivel de impacto que esta tem sobre a sociedade. Como pré-requisito
para cumprimento da Responsabilidade Social, as empresas devem respeitar a legislacéo
aplicavel bem como os acordos coletivos entre os parceiros sociais. Devem dispor também de
um processo de integracdo com base nas preocupacdes éticas, direitos humanos sociais,
ambientais e preocupacgdes dos consumidores. Os objetivos prendem-se com dois pontos:
maximizar a criacdo de valor compartilhado para os seus proprietarios/acionistas, partes
interessadas e sociedade em geral; e por fim identificar, prevenir e atenuar possiveis impactos

adversos.
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Apesar do tema da Responsabilidade Social ser dominado essencialmente pela perspetiva
americana e europeia, as diferengas entre ambas sdo evidentes. A perspetiva Americana
encontra-se direcionada para o cumprimento de leis e regulamentos vigentes, além de ser
vincadamente individualista, no sentido em que foca a sua atencdo em praticas relacionadas
com a obtencdo de lucro. A perspetiva Europeia apresenta-se por sua vez como opositora na
medida em que se foca no didlogo social e participacdo ativa de todas as partes interessadas,
ultrapassando assim, esfera da prépria empresa e contribuindo significativamente para o
desenvolvimento sustentavel.

No que concerne aos beneficios, sdo inimeros 0s que se encontram associados & ado¢ao
destas praticas. De um modo geral Santos et al. (2005) ressaltam: ganhos na motivacdo dos
colaboradores, ou seja, a satisfacdo de realizar um trabalho com significado tanto para
organizacdo como para a comunidade onde se insere; gera motivacao; baixa rotatividade e
aumenta a capacidade de atracdo e retencdo dos colaboradores mais qualificados. Permite
também aumentar a vantagem competitiva no mercado pela prépria discriminacdo que este fara
dos produtos/servicos colocados por organizagfes socialmente responsaveis e orientadas para
a garantia de um desenvolvimento responsavel; sdo uma fonte de reputacdo e inovacéo,
permitindo a organizacdo uma maior abertura para abordar novos relacionamentos com a
comunidade envolvente, eventuais parcerias e atracdo de investidores.

Em termos empiricos, daqueles que sdo os beneficios diretos para a organizacdo
propriamente dita, autores influentes consideram que as préaticas de RSO permitem as empresas
aumentar o seu desempenho financeiro (Porter & Kramer; 2002),a retencao e atratividade para
futuros colaboradores, o aumento da reputacdo organizacional (Turban & Greening, 1997;
Greening & Turban, 2000; Branco & Rodrigues, 2006) e maior confianca na organizacao
(Lopes, Neves & Duarte, 2010).

No que concerne as atitudes dos colaboradores, estudos verificaram que apercecdo de
RSO nos colaboradores se encontra positivamente associada a identificacdo com a organizacdo
(Dutton, Dukerich & Harquail, 1994; Jacinto & Carvalho, 2009; Glavas & Godwin, 2013),
implicacdo organizacional (Peterson, 2004b),imagem que detém da organizacdo (Duarte &
Neves, 2011), percecdo de suporte organizacional (Gomes, Duarte &
Neves,2010),compromisso organizacional, satisfacdo no trabalho (Glavas & Kelley, 2014;
Duarte & Neves, 2010;Duarte& Neves, 2012) e envolvimento no trabalho (Glavas & Piderit,
2009; Albdour & Altarawneh, 2012; Maltez, 2014).No que respeita a esta ultima variavel por
exemplo, o estudo qualitativo de Glavas e Piderit (2009) com base na reviséo de literatura

reforcada conjuntamente com 22 entrevistas, suportava a hipotese de que os colaboradores que
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percecionam elevados niveis de cidadania corporativa relatam maiores niveis de envolvimento,
para aléem da qualidade das relagdes interpessoais que estabelecem e da criatividade. Também
0 estudo de Maltez (2014), com uma amostra de 175 trabalhadores, suporta a hipdtese de que a
percecdo de praticas de RSO para com os trabalhadores e a nivel econdmico se encontra
positivamente associada a elevados niveis de envolvimento no trabalho por parte dos mesmos.
Estudos adicionais tém vindo a verificar também que a percecdo de RSO se encontra
positivamente associada a comportamentos de cidadania organizacional, desempenho do
colaborador (Jones, 2010) e tem efeitos diretos sobre o bem estar-afetivo destes (Jacinto &
Carvalho, 2009).

Em suma, a incorporacdo de politicas e praticas de RSO podera conduzir a empresa a uma
diferenciacdo competitiva no mercado, trazendo inequivocamente vantagens para a empresa e
respetivo negécio (Carroll, 1979; 1991; Porter & Kramer, 2002).

1.2 Programas de Voluntariado Empresarial

E cada vez maior o nimero de empresas que recorre ao Voluntariado Empresarial em
grande parte pelos beneficios decorrentes do uso destas praticas quer ao nivel da motivacéo,
quer da produtividade (Geroy et al., 2000). As empresas que alinham a sua estratégia de RSO
com a identidade corporativa encontram-se mais propensas a ter uma forte participacdo dos
colaboradores e compromisso no programa (Chong, 2009).

Em termos de evolucdo histérica, Santos et al. (2009) referem que o Voluntariado
Empresarial teve a sua origem nas décadas de 70 e 80 nos EUA, contudo apenas comecou a ser
amplamente utilizado nos anos 90 maioritariamente nos paises anglo-saxdnicos. A nivel
nacional, o voluntariado empresarial comeca a ser estruturado e a ter particular relevancia na
década de 90, tendo como importante avanco a instituicdo da Lei n® 71/98, onde ¢ afirmado que
0 estabelecimento de parcerias no exercicio do voluntariado empresarial constitui um dos
aspetos mais relevantes a destacar (Magalhées & Ferreira, 2014).

No que concerne a sua concetualizacdo tedrica é importante distinguir dois conceitos
fundamentais. Enquanto a palavra “voluntariado” é definida como a realizacdo de qualquer
atividade em que uma pessoa (um voluntario) oferece gratuitamente o seu tempo em nome de
outra pessoa, grupo, organizacdo ou causa, sem receber qualquer recompensa financeira ou
material (Wilson, 2000), o termo Voluntariado Empresarial pode ser definido segundo o

Instituto Ethos como um “conjunto de agdes realizadas por empresas para incentivar e apoiar 0
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envolvimento dos seus funcionarios em atividades voluntarias na comunidade” (p.17)
(Goldberg, 2001). A diferenca reside no facto do VE permitir que os funcionarios se
voluntariem com o apoio ativo e encorajamento por parte dos empregadores, através de politicas
e programas formais e informais durante o horario de trabalho em vez de desempenharem as
suas funcbes diarias (e.g. colaboradores podem ajudar as escolas, contribuir para o
desenvolvimento de programas de seguranga na comunidade, criar programas especiais para
jovens etc.) (Pajo & Lee, 2011; Gilder et al., 2005).

Peloza e colegas (2006;2009) reconhecem a existéncia de trés tipos de voluntariado: Intra-
Organizacional, que se carateriza pelo desenvolvimento de oportunidades de voluntariado
através da entidade empregadora; Inter-Organizacional onde as atividades s&o realizadas dentro
do local de trabalho sob iniciativa do colaborador enquanto entidade individual; e por fim o
voluntariado Extra-Organizacional, realizado fora do local de trabalho de forma que o
empregador n&o se encontre envolvido ou de certa forma associado.

Ao nivel das caracteristicas individuais um estudo Renaud, Morin e Cloutier (2006)
verificou que tanto o género como o nivel de chefia ttm um impacto diferenciador sobre a
participacdo dos colaboradores em acBes de voluntariado. Assim, 0S mesmos autores
concluiram que as mulheres participam mais do que os homens e a adesdo em programas desta
natureza é maior para 0s que ocupam um cargo de chefia. Por outro lado, verificou-se também
que os individuos com idade acima de 50 anos apresentam probabilidade inferior de participar
do que os individuos inseridos noutras categorias de idade inferior.

No que respeita as motivacdes Fischer e Schafeer (1993) classificaram os motivos mais
frequentemente identificados pelos voluntarios em seis categorias. Estas seis categorias estdo
presentes na primeira coluna (Quadro 3). A segunda coluna apresenta as seis estratégias
frequentemente usadas pela empresa de forma a encorajar a participacdo dos colaboradores
(Peterson, 2004b):

Motivos Estratégias de Recrutamento
Altruistas: motivado pelo desejo de ser util. Divulgar informagfes sobre as necessidades
Util para aqueles que precisam, esperando da comunidade e as oportunidades de
contribuir para a sociedade. voluntariado.

Relacbes Sociais: motivado pelo desejo de Organizar projetos de equipa em que 0S

interagir com os outros, socializar e fazer funcionarios trabalham juntos como um grupo

novas amizades. num projeto de voluntariado.
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motivado uma causa

Ideoldgico:
especifica do individuo, que acredita ser

por

muito importante.

Recompensa _ Status: motivado  por

recompensas indiretas, como a publicidade,
boa vontade e status na comunidade.

Recompensa  Material:  motivado  por

beneficios tangiveis, tais como prémios,
passes gratuitos e prémios que oferecem
privilégios exclusivos.

Tempo: motivado pela posse ou ndo de tempo

suficiente para participar em atividades de

Oferecer um programa de incentivo onde a
empresa faz uma doacéo financeira para uma
causa escolhida pelo trabalhador, em troca de
um determinado numero de horas de trabalho
voluntario.

Reconhecer contribuicdes voluntarias dos

colaboradores através de prémios.

Incentivar a participacdo em projetos de
voluntariado para desenvolver competéncia
de trabalho.

Oferecer horas de trabalho para participar em

atividades de voluntariado.

voluntariado.

Quadro 3. Principais motivos e estratégias de recrutamento mais comumente empregues em

Programas de Voluntariado (Fischer & Schafeer, 1993 citado por Peterson, 2004b)

N&o obstante, tém vindo a ser varios os autores a categorizar as motivacdes que levam os
colaboradores a realizar programas de voluntariado. Bendapudi, Singh, e Bendapudi (1996)
defendem que as principais razdes pelas quais os colaboradores participam em acfes de
voluntariado podem-se resumirem duas classificacdes: categorias de altruismo, em que as
recompensas sao fundamentalmente para os outros e, por outro lado, o egoismo, onde as
recompensas sao essencialmente para o préprio individuo.

Dois anos mais tarde, Clary et al. (1998) consideraram que seriam seis 0S motivos
subjacentes ao voluntariado. O primeiro diz respeito aos valores, que resulta de um desejo ou
necessidade de ajudar os outros e contribuir para 0 bem da sociedade. O segundo centra-se na
compreensdo e desejo de aprender, em que o voluntariado permite novas experiéncias de
aprendizagem e a possibilidade de adquirir conhecimentos, competéncias e habilidades que nédo
poderiam ser trabalhadas noutros contextos. No terceiro, o voluntariado proporciona
oportunidades para desenvolver a area social e estar em contato com outros membros da
organizacdo. O quarto direciona-se para os beneficios relacionados com a carreira e que podem

ser obtidos a partir de participacdo em trabalho de voluntariado. O quinto relaciona-se com as
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motivacOes que envolvem o0s processos associados ao funcionamento do ego e, por fim, a
participacdo em PVE permite o crescimento e desenvolvimento a nivel pessoal e profissional,
podendo simultaneamente melhorar a sua autoestima e autoconfianca.

Na dltima década Peloza e colegas (Peloza & Hassay, 2006; Peloza et al, 2009)
agruparam os motivos identificados por Clary et al. (1998) e Rioux e Penner (2001) em trés
categorias de motivos que conduzem as préaticas de voluntariado Intra-Organizacional: (1)
motivos egoistas, em que os colaboradores vém as iniciativas de voluntariado como a
oportunidade de desenvolver competéncias, ser reconhecido na empresa ou poder interagir com
0s colegas; (2) de caridade, que tém como desejo ajudar as instituicbes de caridade; (3)
cidadania organizacional que consiste no desejo do colaborador em ajudar a empresa (e.g.
transmitir uma imagem positiva) ou para ajudar colegas.

Vaérios estudos apontam diversos beneficios associados ao uso de PVE. Resultados da
pesquisa de Peterson (2004a) relativamente aos PVE indicaram que os funcionarios
percecionam o voluntariado como um meio eficaz para desenvolver ou melhorar competéncias
relacionadas com trabalho, incluindo o trabalho em equipa, lideranga, comunicacdo e
competéncias ao nivel da gestdo de projetos. Este estudo demonstrou também que o
compromisso organizacional é maior para voluntariados de empresas com PVE do que para
colaboradores que ndo se voluntariam em empresas que ndo adotam PVE (Peterson, 2004a).
Para além do comprometimento e envolvimento com a organizacdo, a participacdo dos
colaboradores em PVE foi também vista como uma forma de melhoria ao nivel das atitudes de
trabalho como comportamentos de cidadania organizacional e satisfacdo pessoal por contribuir
para causas importantes (Gilder et al., 2005; Caligiuri, 2013;Egreja, 2009; Peloza & Hassay,
2006). Verificou-se também que alguns funcionarios retribuem os beneficios que recebem por
parte de um programa de voluntariado (Jones, 2010). A luz dos estudos anteriormente referidos,
a investigacao levada a cabo por Geroy et al. (2000) sugerem igualmente que os colaboradores
que participam neste tipo de programas acreditam que estas experiéncias poderdo trazer
beneficios pessoais e melhorias na sua capacidade de exercer as suas funcdes de trabalho. Esta
percecdo do impacto sobre os PVE incluem: uma melhor capacidade de lidar com os desafios
de emprego; o desenvolvimento de contactos (networking); competéncias que podem ser
utilizadas no trabalho; melhoria da autoestima e sentimento de orgulho. Posteriormente, Nave
e Paco (2013) defenderam que a participacdo em atividades de voluntariado permite que 0s
funcionéarios ampliem as suas competéncias de comunicagdo, aumentem a sua aptiddo para

ajudar os outros, a adaptabilidade, negociacdo e trabalho em equipa ao mesmo tempo que
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aumentam a sua confianga, criatividade, capacidade de lideranca, desejo de melhoria continua
e capacidade de resolugéo de problemas.

A nivel organizacional, estudos apontam que as empresas podem beneficiar deste tipo de
programas atraves de reforco da sua imagem corporativa e melhorias na percecao da sociedade,
nomeadamente de futuros colaboradores (Basil et al., 2009; Peterson, 2004b; Gilder et al., 2005;
Turban & Greening, 1997; Brown & Ashcraft, 2005).

No que respeita a comunidade em si, nomeadamente as organizagdes sem fins lucrativos,
autores afirmam que a participacdo das empresas em programas desta natureza permite que este
tipo de instituicdes mais débeis possam criar lagos com as empresas, além de poderem melhorar
ndo sé a sua capacidade de reposta (no caso das instituicdes de solidariedade) como também ao
nivel da resolucdo de problemas e alcance de objetivos (Muthuri et al., 2009) ja previamente
estabelecidos mas que, por diversas razbes, sobretudo econdémicas, ndo podem ser
concretizaveis.

Em suma, indo de encontro com os estudos de Calgiuri et al., (2013), os PVE tém a
capacidade de beneficiar organizacdes, colaboradores e sociedade em geral. As organizacfes
que oferecem aos seus trabalhadores experiéncias de voluntariado significativas ndo sé irdo
ajudar as ONG’s (e as comunidades que servem) como também poderdo desenvolver as
competéncias dos colaboradores, aumentar o seu envolvimento e construir conhecimento em

areas que sao importantes para sucesso a organizacional.

Stakeholders Vantagens Autores
(Peterson, 2004a; Nave
& Paco, 2013)
(Peterson, 2004a; Nave
& Paco, 2013)

Capacidade de Comunicagéo

Capacidade de Lideranca
Colaboradores

Capacidade de Gerir Projetos (Peterson, 2004a)
Satisfacdo Pessoal (Egreja, 2009)
Melhoria da autoestima e sentimento de

orquiho (Nave & Paco, 2013)

(Peterson, 2004a;

Aumento do compromisso com a Organizagao . o o) 2005)

Maior envolvimento (Caligiuri, 2013)
Organizacao (Gilder et al., 2005;
Comportamentos de Cidadania Organizacional Hassay & Peloza,
2006)
Aumento da adaptabilidade (Nave & Paco, 2013)
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(Peterson, 2004a; Nave
& Paco, 2013)
Maior criatividade (Nave & Paco, 2013)
(Basil et al., 2009;
Gilder et al., 2005;
Reforco da imagem corporativa Brown & Ashcraft,
2005; Branco &
Rodrigues, 2006)
(Turban & Greening,

Aumenta a lealdade e confianca

Atracéo e retencdo de potenciais colaboradores

1997)
Capacidade de resolucdo de problemas (Nave & Paco, 2013)
Aumento na capacidade de exercer funcgoes (Geroy et al, 2000)

(Nave & Paco, 2013;
Peterson, 2004a)

Aptiddo para ajudar os outros (Nave & Paco, 2013)

Criam lagos com as empresas (Muthuri et al., 2009)

Melhoram a capacidade de resolver problemas  (Muthuri et al., 2009)

Capacidade de Trabalho em Equipa

Comunidade /
ONG’s

Quadro 4. Principais beneficios decorrentes da participacdo em PVE.

1.3 Envolvimento no Trabalho

A primeira definicdo na literatura académica foi introduzida por Kahn (1990) num estudo
etnogréfico onde entrevistou monitores de um acampamento de verdo e membros de uma
empresa de arquitetura relativamente aos momentos de maior e menor envolvimento no seu
trabalho. Kahn (1990) verificou que o grau de envolvimento de um colaborador no trabalho
dependeria da experiéncia de trés condic¢des psicologicas: Significado Psicoldgico, a Seguranca
Psicoldgica e Disponibilidade Psicoldgica. No que concerne ao Significado Psicoldgico, refere-
se a medida que as pessoas derivam do significado do seu trabalho e sentem que recebem um
retorno sobre o investimento que fazem no desempenho do seu papel. De um modo geral,
recorrem a esta condicdo quando sentem que o seu trabalho vale a pena ou que pode ser Util e
valioso. A Seguranca Psicoldgica, por sua vez, relaciona-se com a capacidade de utilizar e
expressar o verdadeiro self, sem medo das consequéncias negativas para a autoimagem, status
ou carreira. Os sistemas sociais previsiveis, consistentes e ndo ameagadores proporcionam uma
maior sensagdo/sentimento de seguranca psicologica. Por fim, a Disponibilidade Psicoldgica
diz respeito a crenca de que se tem 0s recursos fisicos, emocionais e psicologicos necessarios
para investir em si mesmo no desempenho de um papel. Os colaboradores estardo mais

envolvidos em locais de trabalho que lhes proporcionem recursos fisicos, emocionais e
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psicolégicos necessarios para desempenharem as performances dos seus papéis e quando se
encontram envolvidos transferem esses aspetos (cognitivos, emocionais e fisicos) para o
desempenho do seu trabalho.

De um modo geral, os individuos recorrem a estas trés condi¢des psicologicas quando
tomam decisfes. Os que encontram maior significado, seguranca, e disponibilidade psicologica
irdo apresentar um maior nivel de envolvimento no papel do seu trabalho (Saks & Gruman,
2014). Este modelo fornece percecdes importantes relativas as condicBes psicoldgicas que
medeiam fatores relacionados com o trabalho e envolvimento dos funcionéarios (Rothmann &
Rothmann, 2010).

Mais tarde, através de Maslach e Leiter (1997), surge uma segunda teoria sobre o
envolvimento baseada na literatura sobre Burnout. Neste caso, o Envolvimento no trabalho e
Burnout encontrar-se-iam em polos opostos de uma relagdo continua de bem-estar no trabalho.
Pesquisas sobre Burnout e Envolvimento, defendiam que as dimensdes do ndcleo de burnout
(exaustdo e cinismo) e Envolvimento (vigor e dedicacdo) eram antipodas (Gonzalez-Roma et
al., 2006), encontrando-se respetivamente no polo negativo e positivo e desta forma o vigor
opor-se-ia a exaustao, a dedicacao ao cinismo e a absorcao a perda/falta de eficacia profissional
(Schaufeli et al, 2002a; Schaufeli et al, 2002b). Estes dois conceitos distintos seriam avaliados
de forma independente (Schaufeli & Bakker, 2004) e em termos operacionais, o envolvimento
poderia ser avaliado pelo padrdo oposto de pontuacdo através das trés dimensbes do Maslach
Burnout- Inventory (MBI).

Também baseada na literatura sobre o Burnout, surge o modelo Job-Demand-Resources
(JD-R) de Bakker e Demerouti (2007). Este modelo foi utilizado para demonstrar que o Burnout
se pode desenvolver através de dois processos. Em primeiro lugar, o Burnout é o resultado da
elevada exigéncia de trabalho, o que leva a exaustdo. Em segundo lugar, a falta de recursos de
trabalho leva a um comportamento de retirada ou “desligamento” de trabalho. Assim, o modelo
JD-R divide-se em duas grandes categorias: Exigéncias de trabalho e Recursos de trabalho. A
primeira refere-se a caracteristicas fisicas, psicoldgicas, sociais, organizacionais de um trabalho
que exige esforco fisico, psicolégico e mental de um colaborador que pode resultar em custos
fisiolégicos e/ou psicologicos. Os exemplos mais comuns incluem sobrecarga de trabalho,
inseguranca no emprego, a ambiguidade do papel, pressdo do tempo, e conflito de papel. Os
Recursos de trabalho referem-se a caracteristicas fisicas, psicoldgicas, sociais ou
organizacionais de um trabalho que sdo funcionais e que permitem conseguir objetivos de
trabalho como: reduzir a exigéncia de trabalho e estimular o crescimento pessoal e

desenvolvimento. Estes recursos podem ter origem na organizacdo (e.g. remuneracéo,
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oportunidades de carreira, seguranga no trabalho), nas relagbes sociais e interpessoais
(supervisor e apoio do colega de trabalho ou o clima da equipa), na organizacao do trabalho
(participacdo na tomada de decisdes) e da tarefa em si (variedade de competéncias, significado
da tarefa, autonomia, feedback de desempenho) (Bakker & Demerouti, 2007).

Atualmente Schaufeli e Bakker (2004) continuam a assumir que o Envolvimento no
Trabalho é a antitese positiva do Burnout podendo por isso serem considerados estados
independentes. Contudo, Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma e Bakker (2002b) definem o
Envolvimento no Trabalho como um estado positivo relacionado com o trabalho mental que
inclui trés dimensbes complementares: energética (vigor), afetiva (dedicacdo) e cognitiva
(absorgdo). Assim, o vigor diz respeito aos elevados niveis de energia e resisténcia mental
durante o Trabalho, a vontade de investir os esfor¢os no trabalho e a persisténcia face as
dificuldades, enquanto a dedicacdo se refere a um forte envolvimento no trabalho a fim de
experimentar uma sensacdo de significado/importancia, entusiasmo, inspiracdo, orgulho e
desafio. Na absorc¢do o individuo encontra-se totalmente concentrado e focado no seu trabalho,
tendo dificuldades em afastar-se (desapegar-se) do mesmo. Este conceito € operacionalizado
através de um questionario por eles construido, intitulado de Utrecht Work Engagement Scale
— UWES (Schaufeli & Bakker, 2003; Schaufeli et al, 2002b).Em termos operacionais, para

medir o nivel de Envolvimento podera recorrer-se as seguintes escalas:

Escalas de Avaliacdo do Envolvimento no Trabalho
Rothbard (2001) 9 Itens: 4 itens medem a atencdo e 5 itens medem a absorc¢éo.
13 Itens: com base nas trés componentes de defini¢do de Kahn (1990).
May et al. (2004)  Inclui 4 itens para medir o envolvimento cognitivo, 4 itens para medir
0 envolvimento emocional e 5 itens para medir o envolvimento fisico.
Uma escala de 6 itens para medir o envolvimento no trabalho e uma
Saks (2006) ) ) o
escala de 6 itens para medir a organizacdao do trabalho
) Escala de 18 itens que inclui 6 itens para medir cada uma das trés
Richetal. (2010) . ) . ) o
dimens0es de envolvimento de Kahn (fisico, emocional e cognitivo).
Soane et al. (2012) 9 Itens: 3 itens para avaliar o envolvimento intelectual, afetivo e social.
Medida bidimensional de envolvimento para profissionais em grupos
Stumpf, Tymon, e ) ) ) )
de trabalho orientados tecnicamente para as medidas de sentimento de
van Dam (2013)

envolvimento (5 itens) e envolvimento comportamental (9 itens);
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Utrecht Work Engagement Scale (UWES), que consiste em 17 itens

que medem o vigor (5 itens), dedicacéo (6 itens), e dimenséo absor¢éo
Schaufeli, Bakker, ]
(6 itens).

& Salanova, 2006 ) ) ) ) N
NOTA: Existe também a versdo reduzida 9 itens do UWES (utilizada

no presente trabalho).

Quadro 5. Escalas de avaliacdo do Envolvimento no Trabalho
(adaptado Saks & Grumann, 2014)

Neste estudo, optou-se pela utilizacdo do modelo de Schaufeli e Bakker (2004) e
respetiva escala de avaliacdo. O modelo fornece informacdes importantes relativas as relagdes
entre as exigéncias e recursos do trabalho, disponibilidade psicoldgica e envolvimento dos
funcionarios.

No que respeita aos resultados e vantagens, o Envolvimento encontra-se positivamente
relacionado com as atitudes de trabalho, nomeadamente a satisfacdo no trabalho e
comprometimento organizacional (Albdour & Altarawneh, 2014; Duarte & Neves,
2011;Bakker et al., 2008;Saks, 2006; Geldenhuys et al., 2014). Também em termos de
cidadania organizacional, desempenho no trabalho e baixa rotatividade (Saks, 2006; Bakker &
Bal, 2010; Schaufeli & Bakker, 2003). Por exemplo, Vance (2006) verificou que 0s
colaboradores com maior envolvimento relatam maior implicagdo com a organizagéo e podem
inclusive ajudar a organizacdo a atingir sua missdo e gerar resultados de negdcios importantes.
Bakker et al. (2008) defende também que os colaboradores com elevados niveis de energia e
identificacdo com o trabalho, tém muitos recursos disponiveis e demonstram um melhor
desempenho, criando 0s seus préprios recursos de trabalho ao longo do tempo. Salanova,
Lorente, Chambel e Martinez (2011) realizaram um estudo com cerca de 280 enfermeiros com
0 objetivo de examinar a relacdo entre lideranca transformacional nos supervisores e o
desempenho extra papel dos enfermeiros, mediado pela auto-eficicia e envolvimento no
trabalho. A semelhanca do estudo de Salanova, Agut e Peir6 (2005), este estudo de Salanova et
al. (2011) verificou que os fatores pessoais e ambientais positivos aumentam o envolvimento
no trabalho, que por sua vez aumenta comportamentos positivos tais como o desempenho extra-
papel. Neste sentido, apenas os enfermeiros envolvidos com o seu trabalho iriam demonstrar
desempenho extra-papel. Chambel (2012) também com uma amostra de cerca de 249
enfermeiros verificou que os enfermeiros que percecionavam a relagdo com o hospital como

um elevado estimulo matuo apresentavam maiores niveis de envolvimento comparados com 0s

22



RSO e Envolvimento: O papel do Significado do Trabalho e a Participacdo em PVE

enfermeiros com estimulo baixo, intermédio ou sobre estimulo. O envolvimento no trabalho
desta categoria profissional foi assim positivo em relagdo ao seu desempenho, confirmando a
importancia do mesmo para o desempenho da funcdo (Chambel, 2012).

De um modo geral, os colaboradores que se sentem envolvidos com a organizagdo
caracterizam-se essencialmente pela paixdo que tém pelo seu trabalho, considerando o seu
trabalho como gratificante e valioso e trabalham arduamente porque genuinamente o querem
fazer. O envolvimento apresenta-se assim com um fator de desenvolvimento do capital humano
e conduz a resultados organizacionais e individuais positivos (Pinto, Jesus, Mendes & Fronteira,
2014 citado em Schaufeli & Bakker 2010; Schaufeli & Salanova, 2007)

Em suma, apds a concetualizacdo tedrica do conceito e tendo em conta as indmeras
vantagens associadas, importa referiras novas tendéncias associadas ao conceito. Recentemente
tem havido um crescente interesse da Psicologia Positiva em direcionar os seus esforcos e
atencdo para os pontos fortes do ser Humano em termos de funcionamento ideal e bem-estar
(Seligman e Csikszentmihalyi, 2000). Alarcon e Edwards (2011) afirmam que o facto de se
experienciar emogdes positivas como o Envolvimento no Trabalho prevé comportamentos
vantajosos ao nivel da satisfacdo no trabalho, desempenho e intencdes de turnover. Assim, a
introducdo desta varidvel permitiu ndo so evidenciar de forma notdria o construto no que
respeita ao ambito das organizagdes como podera ter consequentemente implica¢fes positivas

tanto para os colaboradores como para as respetivas instituicdes ao nivel do bem-estar subjetivo.

1.4 Significado do Trabalho

Apesar da falta de pesquisa até a data como ja referido, os autores Hackman e Oldham
(1975) propuseram um modelo que procura explicar como as caracteristicas de um trabalho e
as diferencas individuais influenciam os resultados pessoais e profissionais sobretudo ao nivel
da motivacéo, satisfacdo e a produtividade dos colaboradores. As cinco dimensdes de trabalho
identificadas pelos autores conduzem a trés estados psicolégicos: o significado que um
colaborador encontra na fungédo exercida, o sentimento de responsabilidade que vivencia em
relacdo aos resultados obtidos e o conhecimento do seu desempenho no trabalho (feedback)
(Figura 2).

De forma a poder validar o modelo, Hackman e Oldham (1975) criaram o Job Diagnostic
Survey (JDS) que se destina ao diagnéstico do trabalho, a fim de melhorar a motivacdo,
produtividade dos funcionérios e avaliar também os efeitos da mudanca de emprego para 0s

mesmos. Este instrumento fornece medidas relativas (a) aos objetivos de cada dimenséo do

23



RSO e Envolvimento: O papel do Significado do Trabalho e a Participacdo em PVE

trabalho, (b) estados psicolégicos individuais resultantes dessas dimensdes, (c) reacdes afetivas
dos colaboradores e (d) crescimento individual. De acordo com o referido modelo o JDS

fornece medidas de cinco dimens@es que dizem respeito as cinco caracteristicas do trabalho:

1.Variedade de competéncias: o grau em que um emprego é desafiador e exige variedade de
tarefas para a realizacdo de determinada funcdo. Requer recorrer auma panoplia de

competéncias e talentos do colaborador;

2. ldentidade da tarefa: grau em que o trabalho permite a realizacdo de uma tarefa do inicio ao

fim, com um resultado visivel;

3. Significado do Trabalho: o grau em que o trabalho tem um impacto substancial e percetivel

na vida ou trabalho de outras pessoas quer na organizacdo ou no ambiente circundante.

Cada uma das trés dimensfes do trabalho acima mencionadas representa a importancia de
experienciar Significado no Trabalho. Assim, se no desempenho da sua funcdo as trés
dimensGes se encontrarem num nivel elevado o colaborador experiencia (sente o propdsito) o
seu trabalho como muito significativo. Por seu turno, se o seu trabalho se encontra num nivel
inferior em qualquer uma destas dimensdes, havera consequentemente uma queda no nivel de
atribui¢do (Hackman & Oldham, 1975). Adicionalmente recorreu-se a mais duas caracteristicas
do trabalho:

4. Autonomia: o grau em que o trabalho proporciona liberdade e independéncia ao colaborador

para programar e determinar os procedimentos a serem utilizados na sua execucao.

5. Feedback: O grau em que um colaborador, no desempenho das atividades obtém informac6es

sobre a eficacia dos seus esforgos, o que tem maior influéncia, quanto mais imediato for.
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Dimensoes de
Trabalho —

Estados

Resultados Pessoais

Psicoldgicos — e Profissionais

e Variedade de competéncias

e Identificacdo com a tarefa

e Significado atribuido a tarefa

e Autonomia

v

o Feedback

v

Experienciar Significado
do Trabalho

Experienciar responsabilidade

Conhecimento dos resultados

-Elevada motivacao interna

-Elevada qualidade no

desempenho do trabalho
Sh—

-Elevada satisfagdo com o
trabalho

-Baixo absentismo e turnover

—

\ [ Forca da Necessidade de

Crescimento

|

Figura2. Modelo das Caracteristicas do Trabalho de Hackman e Oldham (1975)

Como observado no modelo (Figura 2) o JDS fornece medidas de cada um dos trés estados

psicolégicos como mediacdo entre o nucleo das dimensdes do trabalho e os resultados do

trabalho. Em termos de estados psicologicos os autores apresentam trés, definindo-os da

seguinte forma:

Experienciar plenitude do significado do trabalho: O grau em que o trabalhador

experiencia/vivencia o trabalho como algo que é geralmente significativo, valioso (i.e que vale

apena).

Experienciar responsabilidade perante resultados do trabalho: O grau em que o funcionario se

sente responsavel pelos resultados do trabalho que ele fez.

Conhecimento de resultados: O grau em que o colaborador conhece e compreende, numa base

continua, como efetivamente esta a realizar o seu trabalho.
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A semelhanca das dimensbes do trabalho, quando os trés estados psicoldgicos se
encontram presentes e num nivel superior, a motivacdo interna de trabalho, satisfacdo no
trabalho e qualidade do trabalho sdo também elevados e por conseguinte o absentismo e

turnover sao baixos (Hackman & Oldham, 1975).

Apesar dos diversos instrumentos e teorias desenvolvidas como forma de avaliar as
caracteristicas do trabalho nas organizacdes, de facto o JDS tem sido o instrumento alvo de
maior exploracdo uma vez que assenta num modelo tedrico especifico — O Modelo das
Caracteristicas do Trabalho (Hackman & Oldham, 1975). Este modelo tem-se revelado
fundamental para compreender de que forma os individuos se adaptam ao trabalho,
nomeadamente o impacto das caracteristicas do trabalho na motivacdo, satisfacdo e
desempenho dos colaboradores (Almeida, Faisca & Jesus, 2009). Por esta razdo, o presente
estudo contempla a multidimensionalidade do modelo, embora com a particularidade de
recorrer apenas a avaliagdo da variavel “Significado do Trabalho”, a unica considerada
relevante para o modelo de analise proposto e futura validacdo de hipoteses.

De 1978 a 1984 uma equipa intitulada de MOW (Meaning Of Work) recorreu a uma
amostra de cerca de 14.700 pessoas dispersas por oito paises, de forma a desenvolver conceito
de significado que os colaboradores atribuem ao seu trabalho (MOW, 1987). Esta equipa
internacional de pesquisa criou assim um modelo heuristico baseado no conceito de
organizacdo interna e ambiente externo, onde se incluem as experiéncias individuais e aspetos
do contexto trabalho-vida. Os trés niveis do modelo incluem: varidveis condicionais (situacdo
pessoal e familiar; o trabalho atual; histdrico de carreira, e ambiente socioecondémico); variaveis
centrais MOW (centralidade do trabalho com componentes de valor e de orientacdo de decises;
normas sociais - de obrigacéo e direito sobre o trabalho; resultados de trabalho; importancia das
metas de trabalho e identificagdo com o trabalho); e por fim as consequéncias (expetativas
subjetivas e objetivas dos resultados do trabalho) (MOW, 1987; Dimitrov, 2012; Chalofsky,
2003).

O estudo desta equipa demostrou também a existéncia de seis padrdes que definem o
trabalho sob o ponto de vista do colaborador. O salario revelou ser um elemento importante na
definicdo, o que revela que para a maioria dos individuos, existem poucas diferencas entre
trabalho e emprego (MOW, 1987; Morin, 2001). A segunda justificacdo mais valorizada refere-
se a necessidade de se poder expressar através do trabalho (Chalofsky, 2003). Assim, através
do estudo desta equipa verificou-se que o Significado de Trabalho se pode apresentar como um
constructo multidimensional que decorre da interacdo entre variaveis que dizem respeito ndo

s0 ao individuo como ao meio (laboral) que o envolve.
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Recentemente Glavas (2012), apds uma revisao de literatura sobre o Significado
Trabalho verificou que este conceito pode ser definido de acordo com trés tipos de orientag&o.
A primeira é a orientacdo para o trabalho, onde o significado se baseia principalmente nos
beneficios materiais e seguranca que os colaboradores sentem no local de trabalho. A segunda
direcionada para a orientacao de carreira, em que o0 foco se encontra essencialmente no avanco
que poderé ter na sua carreira e 0s beneficios dai decorrentes que satisfazem as necessidades de
ordem superior, tais como autoestima (Bellah, Madsen, Sullivan, Swidler & Tipton, 1985). A
terceira orientacdo ¢é designada de orientacéo calling, ou seja, o trabalho € visto como forma de
tornar o mundo num lugar melhor (Glavas, 2012).

O Significado do Trabalho (Quadro 6) pode ainda ser interpretado por meio de duas
visdes: 1) Meaningful at Work que decorre da participacdo na organizacdo e néo
necessariamente a partir do que se faz (e.g. a minha organizacdo estd comprometida com
préticas sustentaveis, mas o meu trabalho néo contribui diretamente para a sustentabilidade); 2)
Meaningfulness in Work, trabalho decorre do que se faz (e.g. a minha organizagdo nao é
realmente sustentavel, mas o meu trabalho contribui para a sustentabilidade). Esta distin¢éo é
particularmente importante para os colaboradores que trabalham em organizacdes sustentaveis
(Glavas, 2012).

In work
Baixo Alto
: - O colaborador encontra-se
O colaborador identifica-se com .
o ]y completamente envolvido com a
= a empresa mas ndo se envolve g
< empresa e identifica-se com as
< com a mesma o
S praticas da mesma.
< ° N&o se encontra minimamente Colaborador desfruta das tarefas
-?U envolvido/inspirado pela funcionais, mas ndo se identifica
m empresa. com a missdo da empresa

Quadro 6. Modelo de Meaningfulness at/in work (Glavas, 2012)

Ao nivel de resultados, o estudo de Vuori, San e Kira (2012) verificou que os
colaboradores tentam aumentar a proporcao de sinais positivos extraidos do trabalho de forma
a torna-lo mais significativo. As trés taticas principais para aumentar a propor¢cdo de sinais
positivos sdo (a) enfatizar cognitivamente as qualidades positivas de trabalho (esforco
consciente para manter as qualidades de trabalho); (b) desenvolver competéncias para ser capaz

de produzir resultados positivos e reacOes positivas dos outros (desenvolvimento de
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competéncias que permitam aos trabalhadores transformar situagdes de trabalho de tal forma
que estas situacbes acabam por ser mais positiva); e por fim (c) influenciar o contetdo do
trabalho (trabalhadores mudam o que fazem no trabalho e as qualidades do contextos em que
se realizar o seu trabalho). Assim, os colaboradores extraem pistas das suas situacOes de
trabalho e interpretam-nas como positivas ou negativas. Quando as suas interpretacdes séo
essencialmente positivas experimentam o seu trabalho como significativo e vice-versa. Em
suma, os trabalhadores tentam aumentar ativamente a proporcdo de sinais positivos, a fim de
aumentar a significancia do seu trabalho.

Outros estudos tém também demonstrado como o Significado do Trabalho se encontra
associado a diversas consequéncias individuais e organizacionais. Os estudos de Kordbacheh,
Shultz e Olson (2014) e Chalofsky e Krishna (2009) concluiram que o Significado de Trabalho
é um preditor da motivacao intrinseca e do envolvimento no trabalho. Nesse sentido, o facto de
os colaboradores atribuirem mais significado ao seu trabalho influencia simultaneamente os
niveis de envolvimento e motivagdo. Assim, quando os préprios valores e interesses dos
colaboradores estdo em linha com os da organizacdo, estes apresentam maiores niveis de
envolvimento. Também em termos de compromisso com a organizagdo, satisfacdo e
desempenho no trabalho (Geldenhuys et al., 2014; Raub & Blunschi, 2013; Grant, 2008)
verificou-se que ambas (motivagéo intrinseca e envolvimento) apresentam uma estreita relagdo
com esta variavel. Csikszentmihalyi (2003) afirma gque, quando as pessoas se envolvem num
trabalho que consideram significativo além de estarem mais envolvidas, apresentam também

maior criatividade e produtividade, conduzindo assim a resultados superiores.

Posto isto, propde-se as seguintes hipoteses:

H1:A Percecdo das trés dimensdes de RSO (Trabalhadores, Comunidade e Ambiente e

Econdmica) relacionam-se de forma positiva com o Envolvimento no Trabalho.

H2:0 Significado do Trabalho apresenta um efeito mediador na relacdo entre a percecéo das

trés dimensoes de RSO e o Envolvimento no Trabalho;

H3: O Impacto das Percecbes das trés dimensdes de RSO sobre o Significado de trabalho é

moderado pela Participacéo dos colaboradores em Programas de Voluntariado.
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Percecdo de RSO: H1 _
Trabalhadores , Envolvimento no
Comunidade e Ambiente Trabalho
Econdmica
H2

”’/

Participacdo em
PVE

Significado do Trabalho

Figura3. Modelo de anélise
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1. Método
2.1 Procedimento

Foi realizada uma abordagem quantitativa atraves de um estudo de tipo correlacional, que
visa 0 estabelecimento de relacdes entre variaveis.

A recolha de dados iniciou-se ap6s uma pesquisa prévia de instituicdes (com o apoio do
GRACE - Grupo de Reflexao e Apoio a Cidadania Empresarial) que adotassem estratégias de
PVE, utilizando-se para isso o critério de conveniéncia.

Posto isto, foram apresentadas as propostas do estudo aos Diretores de Recursos
Humanos (DRH) através de uma reunido em cada uma das empresas que posteriormente
autorizaram e colaboraram de forma pro-ativa para a realizacdo do mesmo. Em todo o processo
foi dado aos colaboradores a possibilidade de desistirem a qualquer momento e garantiu-se
igualmente o anonimato e confidencialidade das respostas. Na empresa A 0s inquéritos foram
disponibilizados via on-line a pedido do DRH que os distribuiu por e-mail através do link de
acesso disponibilizado. Nas empresas B e C, os inquéritos foram fornecidos em formato de
papel e devidamente fechados pelos proprios inquiridos em envelopes individuais.

2.2 Participantes

Trata-se de uma amostra de conveniéncial constituida por 219 participantes com idades
compreendidas entre 0s 20 e 0s 69 anos (M=43.35; DP=11.03). Destes, 43.4% (n=95) sdo do
sexo feminino. Ao nivel da participacdo em PVE, 63.5% (n=139) dos inquiridos participaram
anteriormente num programa desenvolvido pela sua organizagdo?.Em termos de antiguidade,
consideraram-se apenas o0s elementos que trabalhavam na organizacdo ha pelo menos um ano,
para que houvesse a possibilidade dos colaboradores terem participado em PVE e terem
conhecimento efetivos das praticas de RSO desenvolvidas pela respetiva empresa. Assim, 0
tempo médio de um colaborador nas respetivas empresas apresentou um valor de 13.23 anos
(DP=10.34).0s participantes deste estudo s&o na sua maioria trabalhadores efetivos (n= 182;
83.1%) e cerca de 16.9 % (n=37) possuem contrato a termo certo.

A distribuicdo da amostra por empresa, foi bastante equitativa 72, 79 e 68 participantes

respetivamente na empresa A, B e C. Na empresa A o numero de participantes do género

1 Amostra de conveniéncia porque ndo foram previamente estabelecidos critérios de amostragem especificos.

2 Com maior incidéncia no sexo masculino (n=80; 57.6%) que no feminino (n=59;42.4%) e com idade média de
43.8 anos (DP=10.34). Dos 139 participantes em PVE, 40 elementos exerciam um cargo de chefia e 32 desses
afirmaram participar neste tipo de praticas, o que corresponde a uma adesdo a rondar os 80%.
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feminino é superior a0 masculino contrariamente as empresas B e C (x2=12.135, p<.05). A
nivel etario os participantes da empresa C apresentam um valor superior (M=48.9) aos restantes
(F(2,207)= 17.752, p<.000)e que se traduz também numa maior antiguidade (M= 21.1)
(F(2,206)=39.722, p<.000).No que respeita a situacdo contratual verificou-se que as trés
empresas apresentam uma elevada percentagem de trabalhadores efetivos, com particular
destaque para a empresa C (n=66; 97.1%) seguidas das empresas B (n=62; 78.5%) e A (n=54;
75.0%)(x2=14.002, p<.05). Também na empresa C, houve um maior niimero de elementos a
exercer um cargo de chefia (n=21) quando comparado com as restantes (x2=14.857, p<.05). A
empresa B foi a que a apresentou um maior nimero de colaboradores com participagdo em PVE
(n=79; 78.5%), seguida da C (n=41; 60.3%) e A com valor equitativo entre si (n=36;
50%)(x%=13.602, p<.05).E importante referir que em termos de setor de atividade as empresas

B e C encontram-se no setor da indUstria e a empresa A atua na area da prestacdo de servicos.

Idade Antiguida % %
.. Setorde % .- - % L
Organizagdo .. . N média demedia  Trabalhadores : Participacao
atividade Mulheres : Chefias
(anos) (anos) efetivos PVE
Prestacdo
A de 72 59.7%a  38.6a 8.4a 75.0%a 19.4%a 50.0%a
Servicos
Indlstria 79 38.0%b = 42.8a 10.9a 78.5%a 6.3%a 78.5%Db
C Indlstria 68  32.3%b  48.9b 21.1b 97.1%Db 30.9%b 60.3%a

Quadro 7. Caracterizag&o sociodemogréafica por empresa®

2.3 Instrumentos

Com o intuito de medir as varidveis presentes no modelo em estudo, optou-se por uma
abordagem gquantitativa e um estudo do tipo correlacional recorrendo para isso a utilizacao de
questionarios (online e papel), como ja referido.

Foram utilizadas escalas de respostas de tipo Likert com valores que variam entre cinco,

seis e sete pontos consoante os diferentes construtos avaliados. No inicio do questionario os

As diferencas estatisticamente significativas entre as organizagdes encontram-se assinaladas com letras. Letras diferentes identificam
valores diferentes, letras iguais valores iguais.
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participantes eram confrontados com uma nota introdutéria com o intuito de esclarecer o0s
objetivos do estudo, garantir a confidencialidade, anonimato das fontes e apelar a sinceridade
dos participantes, reforcando simultaneamente a ideia de que ndo existem respostas certas ou
erradas (Gomes & Cesario, 2014). Além das trés escalas de avalia¢do, o questionario integrava
ainda um conjunto de questBes sociodemogréficas que permitiram a caracterizacdo dos
participantes (e.g. sexo, idade, antiguidade, situacdo contratual e participacdo em PVE).

Descrevem-se seguidamente as escalas incluidas no instrumento.

Percecéo de Responsabilidade Social das Organizacdes.

Para analisar a Percecdo de RSO foi utilizado um questionario desenvolvido por Duarte
(2011), composto por 16 itens distribuidos por trés dimens@es: Trabalhadores (e.g. esta
organizagao incentiva a formacdo profissional dos trabalhadores); Comunidade e Ambiente
(e.g.esta organizacdo apoia eventos culturais e educativos) e Econdémica (e.g. esta organizacéo
esforca-se por ser lucrativa). A escala de resposta € de tipo Likert de 5 pontos (1= Discordo
Totalmente; 5= Concordo Totalmente).

Com o intuito de garantir a consisténcia dos fatores extraidos, foram submetidos ao teste
de alfa de Cronbach, cujo valor ndo devera ser inferior de 0.6 (Gomes & Cesario, 2014). Por
esta razdo, foi tomada a decisdo de eliminar o item 16 da dimensdo RSO Comunidade e
Ambiente (e.g. esta organizacdo apoia a criacdo e o desenvolvimento de empresas mais
pequenas) e o iteml da dimensdo RSO Trabalhadores (e.g.esta organizacdo incentiva a
formacdo profissional dos seus trabalhadores). Assim, em termos de consisténcia a RSO
trabalhadores apresenta um alfa de cronbach de 0.86, a RSO Comunidade e Ambiente de 0.88
e a RSO Econdmica de 0.86.

Significado do Trabalho

Esta variavel foi retirada do questionario Job Diagnostic Survey (JDS) de Hackman e
Oldham (1975;1980) validado em Portugal por Almeida, Faisca e Jesus (2009). Como
anteriormente referido, este constructo sera apenas composto por um item, ou seja, 0 item
correspondente a uma das cinco caracteristicas do trabalho apresentadas por estes autores -
Significado do Trabalho (e.g: que significado ou importancia tem o seu trabalho?). Para este
item, foi utilizada uma escala de resposta de tipo Likert de 7 pontos (1= Nao muito significativo;

7 = Altamente Significativo).
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Programas de Voluntariado Empresarial

E constituido por apenas uma quest&o dicotémica (0=Sim; 1= N&o). Encontrando-se 0s
participantes numa empresa com Programas de Voluntariado Empresarial, o objetivo seria

identificar que colaboradores ja se tinham envolvido neste tipo de praticas.

Envolvimento no Trabalho

A variavel foi operacionalizada através da versao portuguesa do questionario Utrecht
Work Engagement Scale (UWES) de Schaufeli e Bakker (2003). Usou-se a adaptacdo do
questionario para portugués de Portugal presente na validacdo desta escala por Martins (2013).
O UWES é constituido por duas versdes UWES-17 e UWES-9. De forma a ndo tornar o
questionario exaustivo para o participante, o que poderia resultar numa maior dispersdo da
atencdo e consequentemente resultados menos fiaveis, recorreu-se a versao reduzida (UWES-
9). Esta versdo é constituida por nove itens agrupados em trés dimens@es: vigor (e.g. no meu
trabalho sinto-me cheia de energia), dedicacéo (e.g. estou entusiasmado com o meu trabalho),
absorcédo (e.g. sinto-me imerso no meu trabalho). Utilizou-se também uma escala de Likert,
neste caso de 7pontos (0= nunca; 6= sempre).Ap0s a anélise fatorial realizada verificou-se que
os colaboradores ndo diferenciam as diferentes componentes do Envolvimento no Trabalho,
uma vez que apresentam correlacdes muito fortes, pelo que se considerou para futura analise o

Envolvimento como dimensdo Unica e com um alfa de Cronbach correspondente a 0.94.

Caracteristicas Sociodemograéficas

Os elementos solicitados para se proceder a caracterizacdo da populacdo envolveram
questdes relacionadas com: sexo, idade, antiguidade, o facto de exercer ou ndo um cargo de
chefia, situagdo profissional e por fim a participagdo em PVE.
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I11. Resultados
3.1 Analise descritiva das variaveis

Recorreu-se ao coeficiente de correlagdo de Spearman para quantificar a associacéo
existente entre as variaveis. Este coeficiente permite determinar se a associacdo é positiva
(proxima de 1) ou negativa (proxima de -1). Além disso, da-nos a conhecer a significancia
associada ao mesmo, ou seja, se a correlacdo apresentada é ou ndo significativa. Optou-se por
este coeficiente por ser adequado a andlise da correlacdo entre variaveis ordinais, como a
situacdo contratual, a chefia e a participacdo em PVE. No quadro 8 sdo apresentadas
respetivamente as médias, os desvios-padrdo e os valores de consisténcia interna das variaveis.

De acordo com o quadro podemos verificar que os colaboradores detém uma boa
percecdo das praticas de RSO (RSO Trabalhadores M=3.67; RSO Comunidade e Ambiente
M=3.88), com maior énfase na RSO Econdmica que apresenta um valor acima da média (RSO
Econdmica M=4.50). Foi realizado o Teste t para amostras emparelhadas e verificou-se que 0s
colaboradores percecionam primeiramente o envolvimento das suas organizagcdes em praticas
da dimensdo Econdmica, seguido de préaticas relativas a Comunidade e Ambiente e, por fim,
relacionadas coma dimenséo associada aos Trabalhadores (todos p<.01).

Ao nivel do Envolvimento no Trabalho podemos afirmar que os participantes se
encontram de certa forma envolvidos com o mesmo, apresentando um valor superior a média
(M=3.96), de acordo com a escala de avaliacdo utilizada (escala de 0 a 6). O mesmo sucede
para o Significado que atribuem ao trabalho (M=5.05), apresentando também um valor superior
a média (escala de 1 a 7). Em termos de variabilidade, os resultados revelam consisténcia e
homogeneidade nas respostas, uma vez que o (s) desvio (s) padrdo ndo apresentam valores
superiores a 1.59, valor (limite) esse que corresponde a variavel de Significado do Trabalho.

Analisando as correlagdes (Quadro 8) verifica-se que o Significado do Trabalho se
encontra positivamente relacionado com o Envolvimento no Trabalho (rho=.19; p<.01). Em
termos préaticos, maiores niveis de Significado estdo associados a maiores niveis de
Envolvimento no trabalho. O Envolvimento, por sua vez também se encontra positivamente
relacionado com a percecdo do envolvimento da organizagdo nas trés dimensdes: RSO
Trabalhadores (rho=.50; p<.000), RSO Comunidade e Ambiente (rho=.45;p<.000) e RSO
Econdmica (rho=.22; p<.01), ou seja, niveis superiores de percecao de praticas de RSO em cada
uma das dimensdes, isto é, Trabalhadores, Comunidade e Ambiente e Economica

respetivamente, estdo associados a niveis superiores de Envolvimento no Trabalho.
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No que respeita a Participacdo em PVE, menores niveis de participacdo em PVE
encontram-se associados a menores niveis de percecdo de praticas de RSO perante a dimensao
Econdmica (rho=-.15; p<.05) e também perante o Envolvimento (rho=-.14; p<.05), ou seja, a
ndo participacao neste tipo de praticas encontra-se associada a menores niveis de envolvimento
no trabalho e também a menores niveis de percecdo deste tipo de praticas por parte dos
colaboradores face a organizag&o.*

Relativamente a varidveis sociodemogréficas e profissionais, verificou-se que ao nivel
das chefias, 0s membros que exercem cargos de chefia (rho=.16; p<.05) tendem a participar
mais em PVE do que os que ndo exercem estes cargos. As chefias tendem também a apresentar
uma maior percecdo de préaticas de RSO face as trés dimensbes de RSO, quando comparados
com 0s membros nédo pertencentes a cargos de chefia (rho= -.31, p<.000; rho=-.30, p<.0.00;
rho=.17, p<.01).

Por fim, no que respeita as restantes variaveis sociodemograficas incluidas no
questionario dado que ndo apresentaram relacdes estatisticamente significativas com as
variaveis centrais do estudo, ndo foram consideradas para posterior analise (todos 0s p n.s.).

Neste caso falamos de varidveis como: sexo; idade; estado civil e antiguidade.

M DP 1 2 3 4 5 6 7
1.Situacdo Contratual - -
2. Chefia - - .18**
3. Participacéo PVE - - 24FH* .16*
4. RSO Trabalhadores 3.67c 73 .08 - 3LF*x* -.08 (.86)
5.RSO Comunidade 3.88b .70 .01 -.30*** -.08 .68*** (.88)
6.RSO Econdmica 4.50a 57 .05 - 17%* -.15* AQ*** 45F** (.86)
7.Envolvimento 396 1.29 12 -11 -14%  BQ*** gGFEk ppxx (.94)
8.Significado
Trabalho 5.05 1.59 A0 -.10 .03 247F* 20%* 20%* 19%*

***p<.000; **p <.01; *p <.05 Coeficientes de Alfa de Cronbach na diagonal; letras diferentes indicam valores estatisticamente
diferentes.(Situagdo contratual: 1= Trabalhador efetivo; 2= Tem contrato a termo certo; 3=Trabalho Temporério; 4=Recibo
Verde; 5= Estagio;6= Outra situagdo; Chefia: 0= Sim; 1= N&o; PVE: 0=Sim; 1=N&o)

Quadro 8. Médias, desvios-padrao, correlacGes e consisténcia interna

“Verificou-se que a medida que a situagdo contratual com a organizagéo estabiliza (rho=.24; p<.000), maior sera
a participacdo dos colaboradores. Assim, quanto maior a estabilidade face ao posto de trabalho maior o
envolvimento que sentem com o0 mesmo. Os colaboradores terdo uma maior predisposicdo para participar em PVE
do que colaboradores que possam sentir inseguranca ou instabilidade.
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3.2 Teste ao modelo de investigacdo

3.2.1 Relagéo entre RSO e Envolvimento: papel mediador do significado do trabalho

Com o intuito de testar as hipoteses previamente estabelecidas, foram primeiramente
verificados 0s pressupostos necessarios a realizagdo do modelo de regressao linear, sendo
analisada a linearidade, normalidade, homocedasticidade (i.e.homogeneidade de variancias) e
inexisténcia de multicolinearidade.

As regressoes lineares foram realizadas através da metodologia de Baron e Kenny (1986)
apresentando-nos quatro passos para a realizagdo da mediagdo. No primeiro passo regride-se a
variavel critério na preditora. No segundo, regride-se a variavel mediadora na preditora, sendo
que a variavel mediadora assume o estatuto de varidvel outcome (critério).No terceiro passo,
regride-se a variavel critério na variavel preditora e na varidvel mediadora. Por ultimo, o quarto
passo consiste apenas na analise e interpretacdo dos resultados obtidos.

Tendo em conta 0s passos acima mencionados e aplicando ao modelo em estudo, foram
realizadas duas regressdes. A primeira corresponde ao passo dois e consiste em usar a variavel
mediadora (Significado do Trabalho) como varidvel critério na regressao da equacdo e
posteriormente as percecdes de RSO como variavel preditora. Assim regrediu-se a variavel
mediadora (Significado do Trabalho) na variavel preditora (Percecdo de RSO). De referir que
as variaveis participacdo em PVE e a pertenca organizacional dos participantes foram
controladas nas regressdes. Nesse sentido, foi construida uma variavel categorial em que -
1=organizagdo A, 0= organizagdo B, 1=organizagdo C para que a mesma fosse inserida na
regressao. Em termos préticos, verificou-se que nenhuma das trés dimensdes de RSO explica o
Significado do Trabalho e nesse sentido ndo é cumprido um dos critérios para a existéncia de
mediacdo. Como se observa no Quadro 9, tanto 0 modelo 1(R? adj = .093) como o0 modelo 2
(R?adj = .095) explicam respetivamente 9.3% e 9.5% da variagdo da percecdo de RSO do
significado atribuido ao trabalho, sendo que a Unica varidvel que apresenta um efeito
significativo é a pertenca organizacional (f =-.31, p=.000). Sendo o valor negativo, sugere que
os trabalhadores da organizagdo A atribuem maior significado ao trabalho que os restantes.
Realizou-se uma ANOVA comparando os niveis de significado atribuidos pelos participantes
das diferentes organizacdes para complementar esta a analise. Verificou-se que, embora todos
0s participantes atribuam significado ao seu trabalho, os participantes da organizacdo A

atribuem niveis mais elevados de significado ao seu trabalho (Organizagéo
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A:M=5.74;DP=1.20) do que os colaboradores das restantes organizacdes (Organizagdo B:
M=4.52; DP=1.87; Organizacdo C: M=4.96; DP=1.34; (F(2,218)=12.396, p<.000).

Significado do Trabalho

R? Adj B t B
Modelo 1 093***
(Constante) 5.23 16.48
Pertenca Organizacional -.62 -4.90 - 35***
Participacdo em PVE -11 -.52 -.04
Modelo 2 095> **
(Constante) 3.61 3.57
Pertenca Organizacional -.59 -4.26 - 31F*F*
Participacdo em PVE -.03 -11 -.01
RSO Trabalhadores .09 45 .04
RSO Comunidade e Ambiente -.07 -.35 -.03
RSO Econ6mica .33 1.53 12

***p<.000
(Pertenca organizacional: -1= Organizagéo A; 0= Organizagdo B; 1= Organizagdo C; PVE: 0=Sim, 1= N&o)

Quadro 9.Efeito da Percecdo de RSO na atribuicdo de Significado ao Trabalho.

A segunda regressao corresponde respetivamente aos passos um e trés. Neste caso,
primeiramente regrediu-se a variavel Envolvimento no Trabalho na Percecdo de RSO, com o
objetivo de ir ao encontro da Hipdtese 1. Verificou-se que existe um efeito positivo e
significativo da percegdo de RSO nas dimens@es Trabalhadores (B =.37, p=.000) e Comunidade
e Ambiente (B =.26, p=<.01) no que diz respeito ao Envolvimento dos colaboradores. Assim,
guanto maior a percecdo do envolvimento da organizacdo em praticas de RSO perante as
dimensfes Trabalhadores e Comunidade e Ambiente, maior serd o envolvimento dos
colaboradores no seu trabalho. A percecdo de praticas de RSO Econdmica ndo contribui
significativamente para explicar o envolvimento do participante no trabalho (f =-.11, p=n.s).

Este modelo permitiu verificar que cerca de 26% da variancia do Envolvimento no
Trabalho é explicada pela Percecdo de RSO. Assim, H1 é apenas suportada para as dimensdes
Trabalhadores e Comunidade e Ambiente, uma vez que a dimensdo econémica ndo tem efeito

significativo sobre o Envolvimento dos colaboradores no seu trabalho.
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Envolvimento no Trabalho

R? Adj B t B
Modelol 0.030**
(constante) 4.61 17.38
Pertenca Organizacional -.22 -2.07 -.14*
Participacdo PVE -47 -2.57 - 18**
Modelo 2 0.261***
(Constante) 1.44 1.55
Pertenca Organizacional 10 .99 .07
Participacdo PVE -.24 -1.47 -.09
RSO Trabalhadores .65 4.56 RCY falek
RSO Comunidade e Ambiente A7 3.07 26%*
RSO Econdmica -.24 -1.55 -11
Modelo 3 0.277***
(Constante) 12 0.96
Pertenca Organizacional A7 1.62 A1
Participacdo PVE -.24 -1.47 -.09
RSO Trabalhadores .64 4.54 36***
RSO Comunidade e Ambiente 48 3.15 26%*
RSO Econdmica -.28 -1.80 -12
Significado do Trabalho 12 2.36 15*

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

(Pertenca organizacional: -1= Organizac¢éo A; 0= Organizagdo B; 1= Organizagdo C; PVE: 0=Sim, 1= N&o)

Quadro 10.Efeito de Mediacéo do Significado do Trabalho na relacdo entre a percecao de

RSO e 0 Envolvimento no Trabalho

Mesmao sabendo que ndo se encontram reunidas as condi¢fes necessarias para a existéncia
de mediacdo, pois, tal como anteriormente visto as dimensfes de RSO ndo explicam o
Significado do Trabalho, regrediu-se a variavel Envolvimento (outcome) na variavel preditora
e na varidvel mediadora. Comparando os resultados do modelo 3 com os obtidos no modelo 2
confirmou-se que ndo existe mediacdo por parte da variavel Significado do Trabalho, embora
a mesma contribua para explicar o envolvimento no trabalho (§ =.15, p<.05). Quanto maior o
significado atribuido ao trabalho realizado, maior o envolvimento reportado. Este modelo
explica cerca de 28% da variancia do nivel de Envolvimento do colaborador no seu trabalho,

mas ndo permite suportar empiricamente a hipotese 2.

3.2.2 Relagéo entre RSO e Significado do trabalho: papel moderador dos PVE

No que concerne ao modelo de moderagédo (Hipdtese 3), espera-se que a Participagdo em
PVE condicione a relacdo entre a Percecdo de RSO nas trés dimensdes e o Significado atribuido

ao trabalho, ou seja, espera-se que haja uma configuracdo distinta quando se comparam 0s
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colaboradores que participaram e os que (ainda) ndo participaram em atividades de voluntariado
organizadas pelas suas organizacoes.

Apbs a verificacdo dos pressupostos e aplicacdo do modelo de regressdo, confirmou-se
que o efeito de moderacéo é apenas significativo para a percecdo de RSO face a Comunidade e
Ambiente (B=.60, p <.05; R? Adj =10.3; p<.01).Assim, a relacéo entre percecdo de RSO face
a Comunidade e Ambiente e 0 Envolvimento no trabalho revela ter valores distintos quando se
comparam os individuos que participam (ou ndo) em programas de voluntariado empresarial.

Ao observar a tabela de coeficientes verifica-se que quanto maior a perce¢do de RSO
Comunidade e Ambiente (B=0.50), maior o Significado atribuido ao trabalho. Assim, quando
adicionado o termo de interacdo, essa relacdo apresenta diferencas significativas, uma vez que
o efeito de interacdo é estatisticamente significativo (t =-1.97, p <0.05). Estamos perante um

efeito de moderacao (B=-.60) sobre o significado atribuido ao trabalho.

Significado do Trabalho

R? Adj B
Modelo 1 0.096***
(Constante) 5.07
Pertenca Organizacional -.61***
Modelo 2 0.091***
(Constante) 5.19
Pertenca Organizacional - 59***
RSO Comunidade e Ambiente A1
Participacdo em PVE 0.88
Modelo 3 0.103***
(Constante) 5.05
Pertenca Organizacional - 5g8***
RSO Comunidade e Ambiente 50*
Participacdo em PVE .06
Efeito de Interacéo -.60*

***n<.000; **p <.01; *p <.05.
(Pertenca organizacional: -1= Organizacdo A; 0= Organizacgdo B; 1= Organizacdo C; PVE: 0=Sim, 1= N&o)
Quadro 11. O efeito da Participacdo em PVE na relacdo entre a Percecdo de praticas de

RSO na dimensdo Comunidade e Ambiente e o Significado do Trabalho

Através da anélise da Figura 4 podemos verificar que os colaboradores que participam
em PVE apresentam niveis semelhantes de Significado de Trabalho, independentemente de
percecionarem menor ou maior RSO. Por outro lado, os colaboradores que ndo participam,

tendem a revelar maiores niveis de Significado de Trabalho, quando percecionam que a empresa
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para a qual trabalham apresenta maior envolvimento em praticas de RSO no que respeita a
dimensdo Comunidade e Ambiente.

5,19 e 5,40

e 5,04 o 3
4,70 e Participacdo PVE Nao

3 Participagdo PVE Sim

Significado do
Trabalho

RSO CA Menor RSO CA Maior

Figura 4. Efeito de moderacao da participacdo em PVE na relacdo entre a percecdo de RSO
na dimensdo Comunidade e Ambiente e o Significado do Trabalho

No caso das dimensfes de percecdo de RSO face aos Trabalhadores e de percecdo de
RSO Econdmica ndo se verifica um efeito de interacdo significativo (Quadros 12 e 13).Portanto,
a condicéo de participagdo em PVE nédo apresenta impacto na relagcdo entre percecdo de RSO
nestas dimensoes e o Significado atribuido ao Trabalho.

Analisando o Quadro 12, podemos concluir que apenas a pertenca organizacional
contribui para explicar o significado atribuido ao trabalho. Nem a percecao de préticas de RSO,
nem a participacdo em PVE explicam significativamente o significado do trabalho. Da mesma
forma, o efeito do termo de interacdo revela-se nao significativo. Assim, estamos perante um
modelo estatisticamente ndo significativo (t=-1.03, p >.05) ndo existindo por isso efeito de

moderagé&o.
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Significado do Trabalho

R? Adj B
Modelo 1 0.096**
(Constante) 5.07
Pertenca Organizacional -.61***
Modelo 2 0.093**
(Constante) 5.03
Pertenca Organizacional - 58***
RSO Trabalhadores A5
Participacdo em PVE -.07
Modelo 3 0.100**
(Constante) 5.06
Pertenca Organizacional - 58***
RSO Trabalhadores 44
Participagdo em PVE .06
Efeito de Interacdo - 47

**%p<.000

(Pertenca organizacional: -1= Organizagéo A; 0= Organiza¢do B; 1= Organizacdo C; PVE: 0=Sim, 1= N&o)

Quadro 12. O efeito da Participacdo em PVE na relacdo entre a Percecdo de praticas de

RSO na dimenséo Trabalhadores e o Significado do Trabalho

Da mesma forma, analisando o Quadro 13, observa-se que existe um efeito direto da

percecdo de RSO econdmica. Quanto maior a percecdo de RSO Econdmica, maior o

Significado que os participantes atribuem ao seu trabalho (B=.33). Contudo, o facto ter

participado ou ndo em Programas de PVE n&o condiciona essa relagdo. Assim, uma vez mais

estamos perante um modelo estatisticamente n&o significativo (t=-1.03, p >.05) ndo existindo

por isso efeito de moderagdo (F (6,212) = 4.81, p =0.000). Face aos resultados apresentados, a

hipdtese 3é apenas parcialmente suportada.
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Significado do Trabalho

R? Adj B
Modelo 1 0.093***
(Constante) 5.07
Pertenca Organizacional - 56%**
Modelo 2 0.095***
(Constante) 511
Pertenca Organizacional - 5g***
RSO Econdmica .33
Participagdo em PVE -.03
Modelo 3 0.095***
(Constante) 5.10
Pertenca Organizacional - 59***
RSO Econdmica .90
Participagdo em PVE -.04
Efeito de Interacédo -.38

*kk
p<.000
(Pertenca organizacional: -1= Organizac¢éo A; 0= Organizagdo B; 1= Organizacdo C; PVE: 0=Sim, 1= N&o)

Quadro 13.0 efeito da Participacdo em PVE na relacdo entre a Percecdo de praticas de RSO

na dimensao Econdmica e o Significado do Trabalho
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1V. Discussdo e conclusdes

O presente estudo pretendeu por um lado, analisar a relacéo entre a Percecdo de RSO
nas suas trés dimensdes (Trabalhadores, Comunidade e Ambiente e Econdmica) e o
Envolvimento no Trabalho dos colaboradores. Por outro, procurou compreender ndo s6 o papel
do Significado do Trabalho como também se o facto de os colaboradores participarem em PVE
condicionaria a relagéo entre as trés dimensdes da Percecdo de RSO e o Significado atribuido
ao trabalho.

De acordo com as hipoteses inicialmente formuladas, os resultados revelaram existir
uma relacéo significativa entre a Percecdo de RSO em duas das trés dimensdes, ou seja, apenas
para a dimensdo Trabalhadores e Comunidade e Ambiente. Assim, quanto maior a percecao de
RSO dirigida aos colaboradores, maior o envolvimento destes no seu Trabalho. Neste caso a
dimensdo Econdmica embora esteja relacionada, ndo ajuda a explicar o envolvimento do
colaborador. Apesar dos colaboradores considerarem que a organizacao adota frequentemente
este tipo de praticas de cariz econdmico (média superior as restantes componentes), quando se
trata de compreender o valor que esta dimensédo tem para o Envolvimento, esta revelou néo ter
impacto.

Com excecéo para a dimensdo Econdémica, o presente estudo permite ir ao encontro dos
estudos de Glavas e Piderit (2009) e também de Maltez (2014), onde estes afirmam que os
colaboradores que percecionam elevados niveis de cidadania corporativa irdo relatar maiores
niveis de Envolvimento. No entanto, mais estudos deveriam ser realizados para que se possa
compreender de forma mais clara e objetiva o papel da dimensdo Econémica e quais as
principais repercussdes desta dimensao ao nivel das atitudes dos colaboradores e percecdo de
préticas de cidadania organizacional.

Contrariamente aquilo que seria a expectativa inicial veio a verificar-se que o
Significado do Trabalho ndo apresenta um efeito mediador na relacdo entre as perce¢des de
Préaticas de RSO e o Envolvimento no Trabalho, embora ajude a prever o nivel de envolvimento
no trabalho. Este resultado permite ir ao encontro do estudo de Kordbacheh, Shultz e Olson
(2014) que apresentava o Significado do Trabalho como um preditor do Envolvimento e da
Motivagdo Intrinseca. Neste caso concreto verificou-se que o Significado do Trabalho prediz
efetivamente o Envolvimento e por isso a forma como os individuos encontram Significado no
seu trabalho influencia os seus niveis de Envolvimento. Contudo, mais estudos teoricos e
empiricos deveriam procurar aprofundar esta tematica. Além disso, deve dar-se particular

relevo a questdo do instrumento utilizado para medir esta varidvel uma vez que derivado da
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pouca expansdo do conceito sobretudo em Portugal existem poucos instrumentos validados que
permitam medir o conceito a nivel organizacional com maior robustez. Deve-se por isso
recorrer a variaveis multidimensionais com maior nimero de itens como forma de poder avaliar
0s Vvarios constructos adjacentes e que permitam uma visdo mais ampla do conceito.

No que respeita a Participacdo em PVE, verificou-se que esta condiciona efetivamente
a relacdo entre a Percecdo de RSO e o Significado do Trabalho, mas apenas na dimensao
Comunidade e Ambiente. Assim, o facto de Participarem em PVE desencadeia uma relacao
positiva entre as praticas de RSO ao nivel da Comunidade e Ambiente e o Significado do
Trabalho pelo que a medida que a percecdo aumenta, o significado que atribuem & mesma
também aumenta. O motivo pelo qual este resultado apenas se aplica para esta dimensao podera
prender-se pela questdo dos PVE serem um tipo de préticas direcionadas fundamentalmente
para 0s outros e para o relacionamento interpessoal dentro e fora da organizacéo, ou seja, quer
com os préprios colegas da organizacdo quer com a relagdo que estabelecemos ou acabamos
por criar com a comunidade que nos envolve, dai 0 impacto que pode ter nesta esfera. Tanto a
dimensdo Econdmica como dimenséo trabalhadores encontra-se maioritariamente associada a
motivos de cariz individual e das proprias necessidades do colaborador, podendo por isso nao
estar diretamente associadas aos PVE. Ambas as dimensdes ndo permitem explicar a relagéo
entre as praticas de RSO e Significado do Trabalho quer de forma isolada, quer sob a condicao
de Participacdo em PVE.

Apesar de ndo existirem estudos que relacionem diretamente estas trés varaveis (i.e.
percecdo de RSO, significado e envolvimento no trabalho), este estudo completa em parte
algumas indicacgdes e resultados disponibilizados por outros autores, como por exemplo na
investigacdo de Peterson (2004b) onde é demonstra do que o comprometimento com a
organizacdo é maior para voluntarios de organizacdes que promovam PVE do que para 0s
colaboradores pertencentes a organizacdes sem PVE e que por isso ndo se voluntariam.
Também Madison, Ward e Royal (2012) através do seu estudo indicaram que os colaboradores
que se voluntariam, através de iniciativas por parte de entidades empregadoras ou outras,
relataram maior comprometimento. Além do comprometimento, quanto maior o nivel de
voluntariado, maior o nivel de motivacéo e identificacdo com a organizacao (Mozes, Josman &
Yaniv, 2011). Outra interpretacdo que poderiamos retirar prende-se com o estudo de Vuori, San
& Kira (2012), estes autores observaram que o0s trabalhadores procuram aumentar a proporcao
de sinais positivos extraidos do trabalho para o tornar mais significativo. As principais
estratégias referidas pelos autores de forma a aumentarem esses sinais consistem em (a)

enfatizar cognitivamente as qualidades positivas do trabalho, (b) o desenvolvimento de
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competéncias como forma de produzir resultados e reagdes mais positivas e (c) influenciar o
contetdo do trabalho. Focando-nos no segundo ponto dos autores, o facto de os PVE permitirem
adquirir um conjunto de competéncias conduz-nos a uma boa justificacdo para compreender o
impacto da participacdo em PVE. Seguindo esta linha de pensamento, quando os colaboradores
tornam o seu trabalho mais significativo, sentem que podem ter um impacto na vida dos outros
e simultaneamente retirar beneficios para si mesmos. Nesse caso, a participacdo neste tipo de
praticas ndo sé é benéfica para a comunidade que recebe esse apoio por parte das instituicdes
como para os proprios colaboradores que podem retirar inimeros beneficios destas praticas.

Como ja abordado, deparamo-nos com algumas dificuldades em adquirir informacao
suficiente neste campo académico. Tendo em conta a lacuna existente na literatura associada
ao impacto dos PVE no Significado do Trabalho, estudos futuros poderiam adotar uma
metodologia experimental de forma compreender o real contributo destas praticas ndo sé nos
colaboradores como para a prépria comunidade.

Relativamente as chefias, a adesdo a estas praticas rondou aproximadamente a totalidade
e apresentaram simultaneamente uma maior percecdo de praticas de RSO nas trés dimensdes
guando comparados com os colaboradores. Os estudos de Renaud, Morin e Cloutier (2006)
demonstraram também uma maior participacdo/ adesdo em Programas de Voluntariado por
membros das chefias. Estas conclusdes séo particularmente interessantes pois indicam-nos que
as chefias apresentam um papel ativo na divulgacdo deste tipo de programas podendo por isso
desempenhar um canal privilegiado ao nivel de comunicacdo, divulgacdo e incentivo para 0s
seus colaboradores. Tal como Price (2002) sugeriu, os colaboradores consideram mais facil ser-
se voluntario quando a entidade empregadora (i.e. chefia) auxilia e participa também nas acGes
de voluntariado. Verificou-se também que as chefias/ supervisores apresentam uma forte
capacidade de afetar o bem-estar dos seus subordinados, nomeadamente em termos de
significado, por exemplo, quando estes sdo fontes de stress acabam por ter impacto negativo
sobre o bem-estar subjetivo e vice-versa (Monot & Beehr, 2014). Como referido estes estudos
permitem assim compreender o impacto que as chefias podem ter sobre os seus colaboradores
e que afetardo inequivocamente os resultados organizacionais e predisposicao participar em
iniciativas fora do contexto de trabalho.

No que respeita as caracteristicas individuais a semelhanca do estudo de Renaud et al.
(2006) em termos de faixa etaria observou-se que os colaboradores com idade superior a 50
anos participam menos em PVE, estando o foco da participacdo em PVE direcionado para
idades compreendidas entre 0s 30 e 0s 50 anos, o que aparentemente faz sentido tendo em conta

a idade média dos colaboradores nas respetivas empresas. Em termos de género contrariamente
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ao esteredtipo de que as mulheres ndo se encontram tdo disponiveis devido as responsabilidades
diérias, este estudo permite-nos também abrir portas para tendéncia associada ao conceito de
work life balance, que se torna cada vez mais uma preocupacao para os colaboradores e proprias
instituicOes e que podera ser no futuro um motivo de estudo para investigadores no ambito
académico.

Ja ao nivel da situagdo contratual verificou-se uma relacdo positiva e bastante forte em
termos de participacdo em PVE, o que significa que quanto maior o sentimento de estabilidade
no vinculo contratual, maior a participacdo em PVE por parte dos colaboradores. Este facto
pode ser explicado pela atual conjuntura econémica, uma vez que quanto maior a perce¢do de
estabilidade (a nivel econdmico), mais estes se sentem ligados ou seguros em relagdo a
organizacdo. Assim, naturalmente serd maior a probabilidade de “vestirem a camisola” e de se
sentirem como membros da mesma. Quando inseridos numa situacdo de recibos verdes ou de
contrato a termo certo, esta condi¢do nao € tdo evidente e por isso pode resultar em menor
envolvimento predisposicdo para defenderem a empresa que representam.

Como todos os estudos, esta investigacdo comporta também algumas limitacdes que
deverdo ser tidas em consideracdo (além das ja referidas ao longo do estudo) na generalizacédo
dos resultados. Em primeiro lugar trata-se de um estudo correlacional, pelo que ndo se pode
inferir causalidade a partir das andlises realizadas. No que respeita a amostra e recolha de dados
recorreu-se a uma amostra por conveniéncia o0 que implica que a amostra possa ndo ser
representativa do contexto organizacional, uma vez que apenas foram considerados dois setores
de atividade (indUstria e servicos). Esta limitacdo em particular pode inclusive ter conduzido a
algumas disparidades verificadas entre o presente estudo e outras investigaces ja
desenvolvidas, que envolveram no entanto outro tipo de metodologias e publico-alvo.

Apesar de ja referidos ao longo da discussdo, estudos futuros deveriam recorrer a
desenhos experimentais que nos permitam testar empiricamente as questfes tedricas propostas
inicialmente no estudo. Seria também oportuno replicar a amostra junto de uma populacdo com
caracteristicas sociodemograficas diferentes, ndo s6 que operassem em diferentes sectores
como ja mencionado, mas também em termos de estadios de internacionalizacdo, vinculo
temporario com a empresa, escolaridade, entre outros. Por fim, sobretudo ao nivel da variavel
de Significado do Trabalho, estudos futuros deveriam apostar no impacto desta variavel em
contexto organizacional, tendo em conta as vantagens que podem ter ndo s6 ao nivel da
produtividade, como todas as questdes relacionadas com o bem-estar subjetivo. O estudo de

Monot e Beehr (2014) considera a experiéncia de significado de trabalho como um importante
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preditor de resultados organizacionais para o individuo, dando-nos desde ja boas indicagdes dos
beneficios associados a variavel.

Do ponto de vista tedrico e a semelhanca desta concluséo, o estudo de Raub e Blunschi
(2013) fornece também suporte para a no¢do de que o incentivo das empresas em iniciativas de
RSO pode ter efeitos benéficos para os colaboradores. Neste caso concreto, falamos ao nivel
do Envolvimento no Trabalho, que poderé ter importantes repercussdes ao nivel do bem-estar
dos colaboradores (Henning & Jones, 2013). Tal como Jacinto e Carvalho (2009), consideramos
que as percecdes de RSO afetam positivamente as praticas organizacionais. Para além dos
beneficios diretos como o desenvolvimento econdmico e atividade organizacional, apresenta
também beneficios indiretos reforgando a relagéo entre os colaboradores e a organizagéo.

Em termos praticos, podemos concluir que recorrer a praticas de RSO podera ser uma
mais-valia para qualquer organizacdo, uma vez que as conclusdes apontam para um maior
Envolvimento com o Trabalho. Por outro lado, o facto de participarem especificamente em PVE
leva a que os colaboradores atribuam mais Significado ao Trabalho e que considerem que a sua
organizacdo € mais socialmente responsavel.

Em suma, este estudo deu-nos a possibilidade de verificar que a perce¢édo de praticas de
RSO permitem aumentar as atitudes positivas por parte dos colaboradores ao nivel do
Envolvimento com o Trabalho. Por outro lado, a Participacdo em PVE apresenta-se como uma
condicdo importante no sentido de fortalecer a relacdo entre a percecdo de RSO (Comunidade
e Ambiente) e o Significado do Trabalho. Estas conclus@es contribuem e tém implicacdes ndo
sO para a comunidade envolvente que naturalmente ir& beneficiar com este tipo de praticas (e.g.
instituicOes de caridade) como permitem contribuir simultaneamente para o bem-estar subjetivo
dos colaboradores e com replicagbes/consequéncias positivas para as proprias empresas e
stakeholders externos que irdo certamente beneficiar com estas medidas sobretudo ao nivel da
produtividade, imagem corporativa, atracdo e retencdo de colaboradores, entre outras.

O presente estudo teve assim o intuito de apelar a um maior investimento por parte das
organizac0es a este tipo de préaticas, porque ser socialmente responsavel ndo se restringe apenas
ao cumprimento de obrigagdes, mas sim pensar “out of the box” através de um maior
investimento no capital humano, nas relagdes humanas e comunidades locais. Como afirma
Ralph Wald Emerson, as praticas de VE poderdo traduzir-se numa das melhores formas de

compensacao e ndo havera melhor forma de ajudar os outros que ajudando-se a si mesmo.
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ISCTE £

Instituto Universitario de Lisbhoa

Anexo A

Caro (a) Participante
No ambito da defesa de dissertacdo do Mestrado em Psicologia Social e das Organizacgdes sob
a orientagdo do Professor Dr. José Neves e Dr.2 Patricia Duarte, venho por este meio solicitar a

sua colaboracdo para esta investigacdo de ambito académico

Este estudo procura compreender a opinido que os trabalhadores possuem acerca de varios
aspetos do funcionamento da organizacdo onde trabalham e a sua situacdo geral no trabalho.

Todos os dados recolhidos visam apenas o tratamento estatistico, sendo que todas as respostas
obtidas s&o confidenciais e andnimas. E indispenséavel que responda a todas as questdes para

que os dados possam ser corretamente analisados.

A sua participacao e totalmente voluntaria, podendo desistir a qualquer momento. Nao existem
perguntas certas nem erradas, apenas € pedido que responda com sinceridade.

Cada questdo apresenta instrucdes na parte superior da folha que o poderdo auxiliar no seu
preenchimento.

Este questionario tem uma duracdo média de 12 minutos.
Agradeco desde ja a sua colaboragdo ©

Milene Santos
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Instrucdes de Preenchimento

Nas paginas seguintes encontra um conjunto de frases sobre as quais gostariamos que nos desse
a sua opinido. Para cada frase deve assinalar com um circulo (O) o nimero que melhor
representa a sua opinido. Devera dar a sua resposta tendo em conta a escala de resposta indicada

para cada pergunta. Exemplos:

1 2 3(4)5

1(2)3 4 5

Relembramos que as suas respostas sdo anonimas e confidenciais e que o questionario esta
apresentado em frente e verso. Por favor responda a_todas as perguntas dando a sua opinido

pessoal.

PARTE I

1. Para comecar, pedimos-lhe que pense nas suas tarefas profissionais e avalie com que

frequéncia tem cada um dos seguintes sentimentos, crencas ou comportamentos
relacionados com a sua experiéncia profissional. Por favor classifique cada uma das frases
de acordo com a escala de respostas que se segue, cujos valores variam entre 0 (se nunca teve
esse sentimento, crenca ou comportamento) e 6 (se tem esse sentimento, crenca ou

comportamento todos os dias).

0 1 2
Nunca Quase As vezes
nunca

3

Regularmente

4

Frequentemente

5

Quase
sempre

Sempre

1.No meu trabalho sinto-me cheio(a) de energia
2.Estou entusiasmado(a) com meu trabalho
3.No meu trabalho sinto-me com forga e energia

4.0 meu trabalho inspira-me

5.Quando me levanto de manhé apetece-me ir trabalhar
6.Sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente

7.Estou orgulhoso(a) do que fago neste trabalho

8.Sinto-me imerso(a) no meu trabalho
9.“Deixo-me ir” quando estou a trabalhar

O O OO OO o o o

R e e e

NN NN DNDNDDNDDNDDN

W W wWwWwwwwwwow

A A DSBS~ D

o1 o1 o1 01 01 01 01 O1 O

OO OO OO OO OO OO OO O
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2. Pedimos-lhe agora para descrever o seu trabalho o mais objetivamente possivel. De uma
forma geral, que significado ou importancia tem o seu trabalho? Pretendemos saber se
existe a probabilidade dos resultados do seu trabalho afetarem a vida ou o bem-estar de outras
pessoas? Deve colocar um circulo no nimero que melhor descreve o seu trabalho.

L 1 [ 2 [ 3 | 4 | s [ 6 [ 7 |
N&o muito Moderada- Altamente
significativo mente Significativo
ndo é provavel que os significativ Os resultados do meu

resultados do meu trabalho 0 trabalho podem afetar
tenham efeitos importantes aspetos importantes da
noutras pessoas vida de outras pessoas

3. Pensando na sua organizagao e nas suas diferentes preocupac0es e atividades, indique
0 grau em que concorda ou discorda com cada uma das frases abaixo apresentadas. Utilize
a seguinte escala de resposta:

1 2 3 4 5
Discordo totalmente Discordo Nao concordo nem Concordo Concordo totalmente
discordo

Esta organizacio ...

1. Incentiva a formacdo profissional dos seus Trabalhadores 1234
2. Cumpre com o Codigo de Trabalho 1234
3. Promove a igualdade entre Homens e Mulheres 1234
4. Promove o equilibrio entre a vida familiar e a vida profissional 1234
5. Apoia a integracédo profissional de pessoas com deficiéncia 1234
6. Desenvolve regras internas que orientam o comportamento dos Trabalhadores 1234
7. Garante a seguranga do emprego 1234
8. Da donativos para associagdes de protecdo da natureza 12314
9. Desenvolve projetos de conservacdo da natureza 1234
10. Apoia eventos culturais e educativos 1234
11. Apoia causas sociais 1234
12. Apoia eventos desportivos 1234
13. Apoia a criagéo e o desenvolvimento de empresas mais pequenas 1234
14. Garante o pagamento atempado de salarios e regalias 1234
15. Esforca-se por ser lucrativa 1234
16. Esforca-se por ser uma das melhores empresas no seu sector de atividade 1234
17. Em geral, esta organizacdo preocupa-se em desenvolver um conjunto de 1234

atividades que revelam elevada responsabilidade social

01 01 O1 01 01 01 O1 01 0101 0101 01 01 O1 01 O1
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Parte Il

Para terminar, agradecemos que indique alguns dados pessoais que serdo utilizados
apenas para fins estatisticos. Relembramos que as suas respostas sdo confidenciais.
Assinale a resposta mais adequada a sua situacgao.

1. Sexo: [_]*Masculino; [ Feminino.

2.ldade: __ anos.

3. Ha quanto tempo trabalha nesta organizacdo? H4 ___ anos;
4. Exerce um cargo de chefia? [ ]*Sim;[ J* Nao;

5. Qual a sua situacao perante a organizacao?
Trabalhador(a) efetivo(a)

Tem contrato a termo certo
Trabalho temporério

Recibo verdes

Estagio

Outra situacao.

Qual?

o O B W N

6.Ja alguma vez participou em ac¢des promovidas pela sua organizacdo no ambito de
Programas de Voluntariado Empresarial? [ ]*Sim;[ ] No;

Antes de devolver o inquérito, confirme por favor se respondeu a todas as paginas e
perguntas do questionario.

Obrigada pela sua participacdo ©
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