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Resumo

A Responsabilidade Social das Organizagdes (RSO) tem vindo a ganhar, ao longo do tempo,
uma relevancia acrescida no mundo empresarial, onde a literatura se tem dedicado a analisar a
influéncia da percecéo das praticas de RSO em diversas atitudes e comportamentos laborais dos
colaboradores. Todavia, os efeitos da percecdo da autenticidade dessas mesmas préaticas tem
sido pouco estudado, de modo que neste estudo o enfoque serd na analise da percecdo da
autenticidade das praticas de RSO e a sua influéncia na identificacdo dos colaboradores com a
organizacdo. Deste modo, tornou-se relevante explorar o potencial papel mediador do
ajustamento pessoa-organizagdo nesta relacdo e o potencial papel moderador da satisfacdo com
a comunicacao interna na relacdo entre a percecdo da autenticidade das praticas de RSO e o
ajustamento pessoa-organizacao.

De modo a serem analisadas as relacGes entre as variaveis apresentadas, foi aplicado um
questionario presencial, constituido por quatro escalas, a uma amostra de 175 colaboradores,
de uma empresa de distribui¢do alimentar.

Os resultados mostram que existe uma relacdo direta entre a percecdo de autenticidade das
praticas de RSO e a identificacdo organizacional, isto é, quanto mais os colaboradores
percecionam as praticas de RSO como auténticas mais se sentem identificados com a
organizacao. Mostram ainda, que a percecdo da autenticidade das praticas de RSO incrementa
0 ajustamento pessoa-organizacdo, somente quando as pessoas estdo satisfeitas com a
comunicacdo. Deste modo, os resultados apresentados demonstram que a percecdo de
autenticidade das préaticas de RSO levam ao aumento da identificacdo com a organizacdo, bem
como 0 aumento do ajustamento pessoa-organizacao quando os colaboradores estao satisfeitos
com a comunicacao interna.

O presente trabalho reforca a importancia da literatura sobre a percecdo de autenticidade das
praticas de RSO, expandindo a investigacdo sobre este conceito e a sua relacdo com outros,
como a identificacdo organizacional, satisfagdo com a comunicacdo interna e ajustamento

pessoa-organizacao.

Palavras-chave: Responsabilidade Social das OrganizagOes; Identificagdo Organizacional;

Satisfacdo com a Comunicacéo Interna; Ajustamento Pessoa-Organizacao.
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Abstract

Corporate Social Responsibility (CSR) has gained, over time, increased relevance in the
business world, where literature has been devoted to analyze the influence of the perception of
CSR practices in various job attitudes and behaviors. However, the effects of the perception of
the authenticity of those practices has been little studied, so that in this study the focus will be
on analyzing the influence of perception of authenticity of CSR practices on the identification
of employees with the organization. Thus, it has become important to explore the potential
mediating role of person-organization fit this relationship and the potential moderating role of
satisfaction with internal communication in the relationship between the perceived authenticity
of CSR practices and person-organization fit.

In order to be analyzed the relationship between the variables presented a questionnaire,
comprising four scales, was applied, to a sample of 175 employees from a food distribution

company.

The results reveal that there is a direct relationship between the perceived authenticity of CSR
practices and organizational identification, that is, the more employees perceive the engagement
in CSR practices as authentic, higher is their identification with the organization. They also
reveal that the perceived authenticity of CSR practices increment adjustment in person-
organization only when people are satisfied with internal communication. Thus, the results
presented show that the perception of authenticity of CSR practices lead to increased
identification with the organization as well as to the increase in person-organization fit when

employees are satisfied with communication.

This study reinforces the importance of literature on the perception of authenticity of CSR
practices, expanding research on this concept and its relationship with others concepts, such as
organizational identification, satisfaction with internal communication and person-organization
fit.

Keywords: Corporate Social Responsibility; Organizational identification; Satisfaction with

Internal Communication; Person-Organization fit.
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Introdugao

A Responsabilidade Social das Organizagdes (RSO) € um tema que tem vindo a ganhar
uma saliéncia acentuada na Gltima década, sendo considerado, cada vez mais, como relevante.
Segundo um estudo recente, 93% das empresas lideres de mercado (ou seja, as maiores 250
empresas situadas em todo 0 mundo) recorrem a praticas de responsabilidade social, podendo-
se assim afirmar que quase todas estas organizacdes estdo envolvidas em préticas de
responsabilidade social (KPMG, 2013). Em Portugal, esta afirmacéo é sustentada pelo aumento
do nimero de organizagfes portuguesas que fornecem relatdrios sobre a sua sustentabilidade.
Em 2008 52% das empresas inquiridas declarou reportar as suas praticas de sustentabilidade,
comparando assim com a média europeia que se situava nos 51%. Em 2013 verificou-se um
aumento, subindo o valor para 71%, ligeiramente abaixo da média europeia que foi de 73%.
Estes numeros demonstram nitidamente o crescente envolvimento e preocupacdo com a RSO
em Portugal, bem como na Europa (Faria, 2015). Em consonancia com os factos supracitados,
depara-se o crescimento da literatura académica considerado como exponencial, uma vez que
existe um aumento na pesquisa da tematica em questdo ao longo das Gltimas décadas. Um
estudo de Aguinis e Glavas (2012) demonstra que mais de metade dos artigos publicados por
especialistas ocorreu na Ultima década, concluindo que a responsabilidade social € uma das
principais tendéncias que afeta o local de trabalho. Além disso, a RSO tem vindo a criar
sinergias com outros campos relacionados com a psicologia organizacional como a Gestédo
Organizacional (Rupp, Shao, Thornton, & Skarlicki., 2013).

Face a este desenvolvimento, assiste-se a uma crescente pressao sobre as organizagoes,
para que estas introduzam nas suas estratégias medidas de RSO, ou seja, que adotem
voluntariamente praticas que proporcionem ndo s 0 Seu crescimento econémico, como
também o desenvolvimento e sustentabilidade do ambiente em que estdo inseridas (Comisséao
Europeia, 2011). Todas as organizacGes que pretendam otimizar o seu negécio, devem adotar
uma estratégia que inclua o designado Triple Bottom Line (Elkington, 1998, cit in José, 2013),
expressdo utilizada no desenvolvimento sustentivel, que sintetiza as preocupagdes e
responsabilidades que as empresas devem ter perante a triade People, Planet e Profit (Pessoas,
Planeta e Lucro) (Leandro & Rebelo, 2011). Assim, esta expresséo é entendida como uma
gestdo orientada por objetivos relacionados com a dimensdo econdmica, ambiental e social,
onde as organizacbes devem criar valor acrescentado ndo sO para 0S Seus
proprietarios/acionistas, como também para todos 0s que sdo afetados pelo seu negdcio, como

os colaboradores, 0 meio ambiente e a comunidade. Deste modo, € cada vez mais comum que
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as organizacOes adotem nas suas estratégias, operacoes e rotinas, comportamentos considerados
socialmente responsaveis que permitam contribuir para o bem-estar da organizacdo e do
ambiente que a rodeia (José, 2013). Estes comportamentos ao serem vistos como uma tentativa
de ganhar vantagem competitiva, através do seguimento de uma tendéncia global, e ao apostar
em projetos de desenvolvimento sustentavel, demonstram um interesse acrescido no carater
voluntario das suas a¢fes e na relacdo com os diversos stakeholders (Duarte & Neves, 2010).

Diversos estudos tém demonstrado que os colaboradores que percecionam as praticas
de RSO sentem-se mais satisfeitos no seu trabalho, ttm melhor imagem da organizacéo a que
pertencem e demonstram maior grau de compromisso organizacional (e.g. Duarte & Neves
2012; Turker, 2009; Brammer et al., 2007).

Contudo, existe a necessidade de compreender os efeitos da percecédo da autenticidade
das praticas de RSO, que tém sido muito pouco estudados, bem como 0s mecanismos
subjacentes que interliguem estas préaticas aos resultados obtidos (Aguinis & Glavas, 2012). Ou
seja, 0s resultados dos estudos existentes podem ndo sé ser explicados pelas préaticas de RSO,
como também por outras variaveis inerentes ao préprio individuo, como 0s comportamentos e
atitudes. Desse modo, verifica-se a necessidade de investigacdo uma vez que a sua pesquisa é
reduzida. Assim, o presente estudo visa contribuir para uma maior compreensao da relacéo
entre a RSO e as atitudes e comportamentos dos colaboradores, surgindo a necessidade de
compreender e analisar a existéncia de varidveis mediadoras e moderadoras que permitam
ajudar a explicar essa relacéo.

Apesar da existéncia de diversos estudos relativos a tematica, existe uma lacuna na
analise da mesma, onde se depara com um reduzido foco no nivel de analise individual
comparativamente com o nivel de anélise grupal (Aguinis, 2011). Werther e Chandler (2011)
defendem que os colaboradores deveriam ser considerados um dos stakeholders mais
importantes das empresas, visto que sao eles que realmente executam as tarefas relativas a RSO.
Estes colaboradores representam um papel central, porque além das suas necessidades terem
que ser correspondidas enquanto elementos da organizagdo, sdo tambeém colaboradores que
estdo presentes de forma ativa na comunidade (Haski-Leventhal, 2012).

Estudos recentes demonstram que as organizacfes que detém praticas socialmente
responsaveis ativas, promovem a identificacdo organizacional nos seus colaboradores,
permitindo simultaneamente que estes filtrem, condicionem ou moldem as suas interpretacoes
e comportamentos, (Dutton & Dukerich, 1991; Gioia, 1998; Whetten, 2006), levando ainda a

que estes se sintam atraidos pela organizacéo (Evans & Davis, 2014), revelando-se deste modo
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importante estudar a relacdo direta entre a percecdo da autenticidade das praticas de RSO e a
identificacdo organizacional.

Alguns estudos demonstram a existéncia de relagdo entre perce¢do de RSO e o
envolvimento dos colaboradores no local de trabalho, como € o caso de Glavas e Piderit (2009)
que concluem que a percecdo dos colaboradores acerca do comportamento social das suas
empresas afeta o seu ajustamento. Outros estudos revelam que o Ajustamento Pessoa-
Organizacao (APO) esta associado a identificagdo organizacional, satisfacdo e desempenho no
trabalho, entre outras variaveis (Wang, Tsai & Lin, 2013), pelo que se considera relevante,
explorar o seu possivel papel mediador na relacdo entre percecdo de autenticidade das praticas
de RSO e a identificacdo organizacional.

Embora de forma reduzida, existem estudos que remetem para a vertente
comunicacional das organizacdes, onde demonstram a existéncia da relagdo direta entre as
praticas de RSO e a Comunicacdo Interna (CI), em que os colaboradores se sentem mais
compreendidos e coesos, permitindo que haja melhoria nas relagdes individuo-organizagédo
(Gomes, Asseiro & Ribeiro, 2014). Desta forma considera-se relevante estudar o papel
moderador da satisfacio com a comunicacdo interna na relagdo entre a percecdo de
autenticidade de RSO e o0 ajustamento pessoa-organizacao.

Em suma, esta investigacdo tem como principal objetivo contribuir para desenvolver
conhecimento cientifico relativo a responsabilidade social das organizagdes, estudando os
efeitos da mesma nas atitudes dos colaboradores como a percecdo de ajustamento pessoa-
organizacdo e a identificacdo com a organizacdo, e sobre os elementos do funcionamento
organizacional como a satisfacdo com a comunicacdo interna. Assim o primeiro objetivo do
estudo sera analisar a relagdo entre a percecdo de autenticidade de praticas de RSO e a
identificacdo com a organizacao, o segundo sera perceber se 0 ajustamento pessoa-organizacao
medeia a relacdo entre a autenticidade das praticas de RSO e a identificacdo organizacional, e
por fim, a terceira sera perceber se a satisfacdo com a comunicacdo interna modera a relacéo
entre a percecdo de autenticidade das praticas de RSO e a percecdo de ajustamento pessoa-
organizacao.

Para tal, ao longo deste trabalho serd primeiramente apresentada a revisao de literatura
para as variaveis mencionadas, com identificacdo de algumas abordagens existentes na
literatura e relacdes ja conhecidas entre as mesmas, sendo em simultdneo apresentadas as
hipdteses do estudo. De seguida, sera apresentado o método, no qual se encontra descrita a

amostra, procedimento de recolha de dados e operacionalizacdo das varidveis. Posteriormente
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serdo apresentados os resultados decorrentes das analises estatisticas, discutidos seguidamente,
e retiradas as principais conclusoes. Para finalizar seréo apresentadas as limitacdes identificadas
ao longo do estudo e sugeridas possiveis linhas orientadoras para investigacdes futuras.
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Capitulo I - Enquadramento Tedrico

1.1. Responsabilidade Social

O conceito de RSO ¢ considerado um produto de meio século, e apesar da sua longa
existéncia, foi a partir do ano de 1950 que despoletou o seu interesse, e até entdo tem-se
verificado uma evolugdo continua em importancia e significado tanto a nivel académico como
empresarial (Bakker, Groenewegen & Hond, 2005; Carroll, 1999). As empresas atuais tém
demonstrado grande preocupacao com algumas responsabilidades para com a sociedade, além
da preocupacdo com os lucros inerentes ao seu funcionamento pelo que, se pretendem ser bem-
sucedidas perante a globalizacdo e a economia competitiva que se depara, tém de considerar
necessarias as praticas de RSO (Enderle, 2004). Uma prova disso é o facto de estarmos em
permanente contato com a tematica, quer através de jornais, revistas, televisdo e até congressos,
0 gque demonstra a preocupa¢do que as empresas tém em se especializarem no tema. Também
a constituicdo de associagdes empresariais, como é o caso da Business for Social
Responsability, associacdo empresarial promotora de RSO, fundada em 1992, que tem como
objetivo fornecer conhecimento e criar oportunidades as empresas relacionadas com a RSO
(Carroll & Shabana, 2010), revela o interesse das organizacfes em conhecerem e divulgarem o
tema.

Apesar da evolucgdo existente, ainda ndo existe consenso relativamente ao conceito e
definicdo. Existem diversos termos que se sobrepbem e comparam, tais como cidadania
corporativa, ética empresarial e sustentabilidade, no entanto estdo integrados por temas
subjacentes como equilibrio, valor e responsabilidade (Schwartz & Carroll, 2008).
Relativamente a sua definicdo, é significativo mencionar que a sua utilizacéo e interesse ocorre
em todo o mundo (Scott et al., 2013) pelo que se verifica a existéncia de diversas definicdes
similares que se complementam, e que pretendem responder a seguinte questao: “What do the
business community and organizations get out of CSR; that is, how do they benefit tangibly
from engaging in CSR policies, activities and practices?”” (Carroll & Shabana, 2010, p. 85).

Deste modo, é importante referenciar uma das primeiras definicdes de RSO que surgiu
no ano 1953 por Bowen que a define como “an obligation to pursue those policies, to make
those decisions, or to follow those lines of action that are desirable in terms of the objectives
and values of our society” (p.6). Em 1958, Eels acrescenta ao conceito a questdo da filantropia
da acdo empresarial, e no mesmo ano, Levitt acrescenta a criacdo de valor para o acionista,

apesar de enfatizar a negatividade que a RSO poderia ter nos negécios (citados por Faria, 2015).
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Na década de 60 nos EUA, com o desenvolvimento da ética nos negocios, comegaram a ser
procurados novos conceitos de RSO. Davis (1960) afirma que a consideracdo e resposta das
organizaces ultrapassam aspetos econdmicos, técnicos e legais justificando ainda que algumas
decisbes empresariais socialmente responsaveis podem ser fundamentadas a longo prazo para
o desenvolvimento econdmico e organizacional. E entdo que surge a contribuicio da definicio
de McGuire (1963) onde afirma que a RSO supde ndo apenas obrigagdes econdémicas e
juridicas, mas também responsabilidade para com a sociedade. Neste intuito, a organizacao
deve demonstrar interesse na politica, bem-estar da comunidade, educacéo, felicidade dos seus
colaboradores e deve procurar agir de forma justa incluindo um certo grau de voluntariado
(Walton, 1967). Carroll, um dos autores mais citados na literatura referente a tematica, tem uma
visdo abrangente e integradora, defendendo que as organizagdes que se envolvem em praticas
socialmente responsaveis consideram provenientes da sociedade determinadas expetativas,
sentindo-se deste modo responsaveis para com as mesmas em questdes de natureza econémica,
legal, ética e filantrépica, em simultaneo (Carroll, 1998, 1999). Segundo este autor, as
responsabilidades econdmicas séo intrinsecas a qualquer negocio, ou seja, sdo a base de
qualquer organizacdo, e variam consoante a localizacdo geografica da mesma; as
responsabilidades legais relacionam-se com a diversidade de legislacdo existente a escala
mundial; as responsabilidades éticas dizem respeito a consciéncia de uma organizacao gque atua
além do indicado por lei; e as responsabilidades filantropicas, além de serem desenvolvidas
com base na consciéncia da organizacdo sao também desenvolvidas com base nas expetativas
da sociedade em que a organizacgdo esta inserida (Carroll, 1998).

Utilizando como referéncia as defini¢cdes supracitadas, Drucker (1984) defende a ideia
de que a rentabilidade do negdcio e a RSO sao complementares sendo “desejavel a ‘conversao’
das responsabilidades sociais em oportunidades de negdcio” (p.62) para todas os stakeholders
que sdo “qualquer grupo ou individuo que tenha a capacidade de influenciar ou ser influenciado
pela concretizacdo dos objetivos da empresa” (Freeman, 1984, p. 46).

Em 2001 a Comissdo Europeia publica o “Livro Verde” onde evidencia o impulso que
a tematica alcangou junto das empresas e da sociedade (Matten & Moon, 2004), propondo que
a RSO consiste na integracdo de preocupacdes sociais e ambientais nas atividades comerciais
das empresas, e na sua interagdo com as partes interessadas numa base voluntaria. Mais
recentemente, em 2011, a Comissdo Europeia redefiniu o conceito de RSO, enfatizando a
responsabilidade das organizacdes pelo impacto que estas tém na sociedade indo desse modo
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ao encontro da Estratégia Europeia 2020 para o crescimento sustentavel, inteligente e inclusivo
(Comisséo Europeia, 2011).

Ainda relativamente ao constructo da RSO, € passivel caraterizad-lo segundo duas
dimens0es: interna e externa (Comissdo Europeia, 2001). A dimensédo interna compreende
responsabilidades corporativas respeitantes aos stakeholders internos e a gestdo do impacto
ambiental, como por exemplo condicGes de trabalho, igualdade de oportunidades, equilibrio
entre a familia e o trabalho, competéncias dos recursos humanos e o investimento em sistemas
de gestdo ambiental. A dimensdo externa, concerne um conjunto de responsabilidades
corporativas respeitantes aos stakeholders externos, como o0s consumidores, sociedade,
parceiros de negocio e fornecedores. Apesar da existéncia destas duas dimensdes supracitadas
referentes a RSO, esta também pode estar relacionada com a area especifica em que é aplicada,
ou seja, a nivel econdmico, social e ambiental (Neves & Bento, 2005). Estas dimensdes
relacionadas e interdependentes (Elkington, 1998) correspondem a Triple Bottom Line
anteriormente mencionada, que ¢ “uma no¢ao de que o desempenho global de uma empresa
devera ser avaliado em funcdo do seu contributo para a prosperidade econémica, a qualidade
ambiental e o capital social” segundo a Comissao Europeia (2011, p.7). Em maior detalhe, a
dimensdo econdémica remete para o impacto economico da atividade a que as empresas tém que
atender, o nivel de lucro e as consequéncias que terd o desempenho financeiro dos seus
intervenientes; a dimensdo social diz respeito as praticas das empresas na vida de todas as partes
que com elas interagem, como os trabalhadores, consumidores, fornecedores, comunidade; e
por fim, a dimensdo ambiental correspondente a implicacdo que as praticas tém no meio
ambiente, como nos sistemas naturais, solos, ar e agua (Elkington, 1998).

Segundo Schwartz e Carroll (2008), as diversas perspetivas relativas a RSO retratadas
na literatura podem ser enquadradas em duas grandes abordagens: a) abordagem que rejeita a
responsabilidade social corporativa e considera a obtencdo de beneficios econdmicos enquanto
Unica responsabilidade da organizacéo (e.g. Friedman, 1970; Levitt, 1958); e b) abordagem que
enfatiza um conjunto de obrigacdes organizacionais mais amplo, que ultrapassa meramente a
vertente econdémica (e.g. Bowen, 1953; Carroll, 1999).

A primeira abordagem defende que a Unica responsabilidade das empresas
relativamente & sociedade consiste na maximizacao dos lucros para os acionistas, dentro dos
limites legais e habitos éticos do pais. De forma a corroborar esta premissa, Levitt (1958)
defende que o Unico objetivo das empresas e fazer dinheiro, descorando desse modo as

responsabilidades de ordem social das organizagdes.
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A segunda abordagem inclui uma variedade de defini¢cfes que podem ser, novamente,
divididas em duas orientacdes, consoante a inclusdo, ou exclusdo, da dimensdo econémica
enquanto RSO. Alguns autores afirmam que a vertente econémica integra a responsabilidade
social da organizacdo (Carroll, 1999; McGuire, 1963), enquanto outros defendem que a
obtencdo de lucro é algo que as organizacfes fazem para beneficio proprio e ndo para o
beneficio da sociedade, pelo que o componente econémico ndo deve estar incluido no conceito
de RSO (Turker, 2009). Em comum estas orientacbes propdem que a RSO vai além das
responsabilidades economicas, integrando desse modo outras dimensdes.

A abordagem utilizada no presente estudo encara a responsabilidade social como um
conjunto de a¢cdes motivadas por razdes que ultrapassam o interesse econdmico da organizacao
(Davis, 1960) e como um conjunto de a¢Bes destinadas a promocao do bem-estar social, para
além dos interesses da empresa, e do que é exigido por lei (McWilliams & Siegel, 2001).

Embora haja uma quantidade consideravel de pesquisas, é importante realcar que estas
se centram maioritariamente no estudo de varidveis do nivel organizacional, descurando por
outro lado o nivel de andlise individual (Turker, 2009; Aguilera, Rupp, Williams & Ganapathi,
2007). Esta premissa pode ser observada no estudo de Aguinis e Glavas (2012) que constataram
que apenas 4% dos artigos analisados se refere ao nivel individual, isto é, & preocupagéo em
compreender a percecao e 0 impacto das praticas de RSO nos colaboradores. A importancia
deste grupo torna-se evidente, na medida em que € essencial para a implementacdo das
estratégias de RSO bem como para a produtividade e sustentabilidade da organizacdo (Rupp et
al., 2013).

Neste trabalho considera-se que € relevante estudar os impactos que a perce¢do de
envolvimento em praticas de RSO pode ter nas atitudes e comportamentos dos trabalhadores,
mas sobretudo estudar a autenticidade atribuida a esse envolvimento, que, no contexto de crise
mundial, é considerada o elemento chave para garantir a confianga nas organizacdes por parte
dos trabalhadores e outros stakeholders a longo prazo (McShane & Cunningham, 2012).

O estudo da percecdo de autenticidade das praticas de RSO é relativamente recente,
tendo o conceito surgido, tanto quanto se sabe, no trabalho publicado por McShane e
Cunningham em 2012. Os autores propdem que os funcionarios formam julgamentos de
autenticidade, quando a identidade do programa de RSO é uma representacdo precisa da
verdadeira identidade da organizagdo. Este estudo demonstra que o alinhamento entre as
praticas de RSO e a identidade da organizacdo é feito por cinco critérios: 0 compromisso

sustentado de recursos nos programas de RSO, o alinhamento entre os elementos do programa
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de RSO, o comprometimento emocional da gestao e dos colaboradores, o sentido de justica e o
envolvimento. Os autores concluem que os colaboradores que sentem os programas de RSO
como auténticos, tém maiores niveis de orgulho, satisfacdo, lealdade e identificacdo
organizacional. Outro estudo recente de Heinitz e Lorenz (2015) demonstra que a percecdo de
autenticidade das praticas de RSO se revela importante para as atitudes e comportamentos dos
colaboradores como sejam a identificagdo organizacional e o envolvimento.

Na sequéncia da literatura revista, e atendendo a preocupacdes de andlise a nivel
individual, um dos objetivos deste estudo prende-se com o entendimento dos consequentes da
percecdo de autenticidade das praticas de RSO, tendo por base 0 modelo desenvolvido por
Heinitz e Lorenz (2015). E possivel supor que se o colaborador considerar auténticos os
comportamentos socialmente responsaveis da sua organizacdo, as praticas de RSO da
organizagio vio potenciar a sua identificagio com a organizagdo. E deste modo considerado
relevante que o colaborador compreenda as praticas de RSO como auténticas, para
posteriormente se sentir identificado com a organizacdo onde labora, uma vez que as praticas
de RSO tém efeito positivo na identificagdo com a organizacdo, conforme acima apresentado.
Quanto mais o individuo se identifica com a organizacdo, mais provavel € que adote a
perspetiva da mesma e que despenda esforcos para o beneficio desta (Dutton, Dukerich &
Harquail, 1994).

1.2. Identificacdo Organizacional

Diversos estudos demonstram que os colaboradores presentes em empresas socialmente
responsaveis demonstram um aumento da identificacdo organizacional (Carmeli, Gilat &
Waldman, 2007) e maiores comportamentos de cidadania organizacional (Jones, 2010; Liu, et
al., 2010; Sully de Luque, et al., 2008). Assim, a identificacdo organizacional tem impacto no
bem-estar dos colaboradores e na propria organizacdo (Mael & Ashforth, 1992), revelando-se
importante compreender o modo como os individuos se definem a si proprios em funcgéo da
relacdo que estabelecem com a organizacdo, aplicando assim o conceito de identidade social no
local de trabalho (Kreiner & Ashforth, 2004).

Identificacdo Organizacional (I0) é um construto que tem vindo a ganhar grande
dimensdo no mundo organizacional (Brown, 2006; Corley, et. al. 2006), tendo em consideragéo
que é estimado fundamental na compreensdo de processos organizacionais como a mudanca
estratégica (Ravasi & Phillips, 2011), conflitos internos (Humphreys & Brown 2002) e

comunicagdo (Fombrun, 1996). Este conceito intensificou a sua abordagem no ano de 1985
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num estudo de Albert e Whetten, defendendo que este incorpora as carateristicas de uma
organizagao, consideradas pelos seus membros como centrais, distintivas e duradouras, tendo
sempre em consideracdo o passado, presente e futuro (Albert & Whetten, 1985). Dando
continuidade ao conceito, Ashforth e Mael (1989) definem 10 como a percecdo de unidade e
pertenca a organizacdo, que permite ao individuo definir-se a si, em funcdo da organizacédo a
que pertence, vivendo 0s sucessos e insucessos da mesma como se fossem seus (Mael &
Ashforth, 1992). Como complemento, Dutton et al. (1994) define 10 como uma conex&o
cognitiva entre a definicdo da organizacgéo e a defini¢do do individuo, o que leva ao individuo
a atingir uma identidade social (Tajfel, 1978).

Este conceito iniciou-se com um maior enfoque na analise individual, no entanto, nos
ultimos anos tem-se verificado o interesse em envolver o nivel organizacional, o que demonstra
que existe um interesse patente em compreender questdes centradas na identidade, apesar da
prossecucdo da existéncia de algumas questdes em aberto (Gioia, 1998; Stimpert et al, 1998).
Empson (2004) faz a distincdo entre a 10 no nivel individual e no nivel organizacional. Deste
modo, afirma que no nivel individual estdo representados os atributos distintivos, onde os
individuos se aliam com a sua adesdo a uma organizacdo em particular, enquanto no nivel
organizacional, a identidade é formada por aglomeracao dos atributos distintos dos membros
individuais. O presente autor afirma que ocorre um processo dialético e dindmico, e que a
exploragdo das carateristicas da identidade individual fornecem a base para a extensdo da nogéo
organizacional.

IO provém da teoria da identidade social, onde o autoconceito dos colaboradores deriva
da sua participacdo nas organizacdes (Ashforth & Mael, 1989; Dutton, et al., 1994; Tajfel &
Turner, 1986). O autoconceito envolve a identidade pessoal, que inclui atributos individuais
idiossincraticos, e a identidade social, que se baseia em carateristicas de grupos proeminentes
(Evans & Davis, 2014). A participacdo organizacional pode impactar positiva ou negativamente
0 autoconceito, no entanto, acredita-se que gera maioritariamente um conceito positivo (Gecas,
1982), em que os colaboradores tendem a identificar-se com organizac¢des que satisfacam esse
autoaperfeicoamento e motivacéo (Ashforth & Mael, 1989; Dutton et al, 1994).

Deste modo, 10 é uma forma de identificacdo social (Mael & Ashforth, 1992), conceito
aplicado no local de trabalho, que permite compreender o modo como os individuos se definem
a si proprios em funcdo da relacdo que estabelecem com a organizacdo (Kreiner & Ashforth,
2004). Muitas vezes, os colaboradores internalizam atributos organizacionais e véem-se como
personificadores da organizacdo (Mael & Ashforth, 1995; Pratt, 1998).

10
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Diversos estudos tém demonstrado que a 10 é um conceito-chave que pode,
simultaneamente, filtrar, condicionar e moldar interpretacdes e acbes dos colaboradores
(Dutton & Dukerich, 1991; Gioia, 1998; Whetten, 2006). Quando as pessoas se identificam
com uma organizacdo, atribuem as caracteristicas definidoras da organizacdo a si préprias,
experienciando interesses e objetivos organizacionais como proprios (Dutton et al., 1994; Mael
& Ashforth, 1995), pelo que Identificacdo com a Organizacdo é entendida como 0 processo
onde os objetivos do individuo e os objetivos organizacionais se tornam mais integrados e
coerentes (Hall et al.,, 1970). Assim, é importante considerar que as organizacdes Sdo
constituidas por colaboradores com carateristicas distintas, que se envolvem num processo de
unido, de forma a atuar dentro do mesmo sistema sociocultural, com a principal finalidade de
concretizacdo de objetivos. O processo de unido compromete a partilha de crencgas, valores,
habitos, entre outros, que irdo orientar as suas acdes e permitir posteriormente a defini¢do das
suas identidades (Fernandes & Zanelli, 2006).

A 10 é reconhecida como o mecanismo psicolégico que melhor explica como as
percecdes se traduzem em resultados comportamentais, pelo que determinados estudos
demonstram que quanto mais os colaboradores percecionam que 0s seus empregadores
desenvolvem comportamentos de cidadania empresarial, mais se sentem identificados com a
organizacdo e mais se envolvem eles proprios em praticas de RSO (Glavas & Godwin, 2013),
tendo assim em consideragéo que a identificagdo com a organizagdo vai permitir o sucesso ou
o fracasso das praticas de RSO (Ashforth & Mael, 1989). De facto, faz sentido considerar
provavel que uma organizacdo socialmente responsavel percebida como cumpridora das suas
responsabilidades econdmicas, juridicas, éticas e discricionarias seja um alvo atraente de
identificacdo que pode levar a melhoria do autoconceito do colaborador (Evans, Davis & Frink,
2011).

Um estudo recente de Jacinto e Carvalho (2009) evidencia que a percecdo de
envolvimento da organizacdo em praticas de RSO podera estar relacionada com a identificacdo
uma vez que, as praticas de RSO levam a avaliacdes situacionais positivas por parte dos
colaboradores, a niveis elevados de bem-estar e consequentemente, podera estar relacionada
com a identificacdo organizacional. Por sua vez, Heinitz et al. (2015) constataram que a
percecdo da autenticidade das praticas implementadas contribui igualmente para a identificagdo
dos colaboradores com a organizagdo. Sendo este o Unico estudo conhecido sobre a relacédo
entre a perce¢do de autenticidade das praticas de RSO e a identificacdo organizacional, torna-

11
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se relevante dar continuidade ao estudo dessa relagdo. Assim, podemos definir a hipotese para

a relagdo entre a percecdo de autenticidade das praticas de RSO e identificagdo organizacional:

H1: A Percecdo da Autenticidade das Praticas de RSO esta relacionada positivamente

a ldentificacdo com a Organizacéo.

1.3. O papel mediador do Ajustamento Individuo-Organizagdo

Né&o € possivel compreender a vida organizacional sem entender os lagos que ligam as
pessoas as organizacOes, pelo que, apesar da existéncia de inUmeros aspetos relativos as
organizacOes e aos colaboradores, que se demonstram importantes na determinagdo de um
comportamento, como por exemplo, habilidades, necessidades de trabalho e carateristicas de
personalidade, existe um elemento fundamental e duradouro que deve ser tido em consideracéo
na maioria das situacdes, que sdo os valores pessoais e organizacionais (Katz & Kahn, 1978).
Os valores individuais sdo definidos como crengas duradouras que permitem ao individuo
adaptar-se a0 meio ambiente em que se encontra inserido, pelo que, estdo intimamente
relacionados com as hormas existentes nas organizacgdes, que proporcionam 0s comportamentos
apropriados, e consequentemente o Ajustamento Individuo-Organizacdo (APO) (Chatman,
1989). Deste modo, Chatman (1989) afirma que o APO é entendido como “a congruéncia entre
as normas e valores da organizagao e os valores das pessoas” (p. 335), pelo que nesta perspetiva,
as pesquisas focam-se no modo como “os padrdes e contetidos dos valores pessoais, quando
justapostos com o sistema de valores de um contexto organizacional particular, afetam as
atitudes e comportamentos individuais” (Chatman, 1991, p.477). Revela-se importante estudar
este conceito, na medida em que possibilita aos colaboradores a compreensédo da sua relagdo
com a organizagdo onde trabalham, compreendendo também paralelamente as suas percecdes
de conetividade, similaridade e unido com os restantes colegas, bem como os ambientes
distintos em que desenvolvem a sua vida (Vuuren et al., 2007).

APO é presentemente uma das areas com maior destague no campo da Psicologia
Organizacional, no entanto tem sido alvo de confusdo devido as suas mudltiplas
conceptualizagGes e operacionalizagdes, bem como a limitada distingdo existente entre as outras
formas de ajustamento, como por exemplo, ajustamento pessoa-cultura, ajustamento pessoa-
vocacdo (Kristof, 1996). Apesar desses constrangimentos, existem diversas defini¢Oes
complementares na literatura, sendo que em todas elas existem dois focos - o individuo e a

organizacdo, vistos numa relacao reciproca de satisfacdo de necessidades e identificagdo mutua,
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onde o ajuste € observado como despoletar de importantes implicacdes para o bem-estar dos
colaboradores, e nos resultados para as organizacfes onde estes desenvolvem a sua atividade
profissional. Assim este constructo entende-se pela compatibilidade existente entre o individuo
e a organizacdo, que ocorre quando pelo menos uma das partes consegue satisfazer as
necessidades da outra parte, quando partilham carateristicas basilares semelhantes, ou ambos
(Kristof, 1996). Esta definicdo, além de ser a mais utilizada nesta &rea do conhecimento
(Kristof, 1996), foi caraterizada como um dos primeiros passos para a compreensao do ajuste
entre a organizacao e os seus colaboradores, que permitiu explicar uma diversidade de atitudes
e comportamentos laborais, incluindo neles o comprometimento organizacional, satisfacdo e
intencBes de mudanca (Hesketh & Myers, 1997). E importante referir que este conceito procura
beneficiar ndo s6 os colaboradores na sua individualidade, também como os grupos de trabalho
e organizacdes (Hoffman & Woehr, 2006).

Na generalidade, as abordagens relativas a tematica ddo énfase ao ajustamento entre as
pessoas, as carateristicas do clima e da cultura organizacional, aos objetivos a atingir,
evidenciando o alinhamento entre valores individuais e valores organizacionais (Cable &
Judge, 1994). Os valores individuais e organizacionais integram dois sistemas bem definidos,
mas comparativamente independentes, que podem ser consonantes ou conflituantes, originando
bem-estar ou tensdo, provocando assim consequéncias na eficacia organizacional. Quando 0s
valores individuais s&o idénticos ou estdo alinhados com os valores organizacionais, despontam
resultados positivos como a satisfacdo, compromisso, bom desempenho, envolvimento e
sucesso (Ostroff, Skin & Kinicki, 2005). Neste sentido, alguns estudos demonstram que as
organizacg0es, através de processos de socializacdo, procuram diminuir a incongruéncia entre
os valores dos seus elementos e os valores e a cultura da organizagédo (Kristoff, 1996; Kraimer,
1997).

O APO tem uma utilidade que permite perceber em que medida os valores de uma
pessoa se vao alterar em funcéo da adesdo organizacional, bem como se 0 mesmo ir4 aderir a
normas organizacionais, tendo em consideracéo que a adesdo organizacional pode modificar e
moldar valores individuais (Whyte, 1959). Deste modo, encontramo-nos perante a logica da
congruéncia geral, onde o APO gera efeitos positivos independentemente do vigor de cada
variavel, pelo que, quanto maior o ajustamento, melhores as respostas dos individuos e o
desempenho organizacional, apesar de existirem carateristicas organizacionais e individuais
que podem interagir na formacdo das reacOes atitudinais e comportamentais (Cunha et al.,
2007).

13
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Um estudo recente de Hassan et al. (2012) demonstra que altos niveis de APO aumentam
a motivacdo dos colaboradores face ao desempenho laboral, resultando num maior
envolvimento e compromisso de longa duragdo com a empresa, pelo que os colaboradores se
sentem mais identificados com a mesma, estando assim o APO associado a identificacdo
organizacional (Saks & Ashforth, 1997). Nesta linha de raciocinio, um estudo de Merecz e
Andisz (2014) mostram que o APO e a identificagdo com a organizacdo séo fatores importantes
que afetam positivamente os comportamentos e atitudes laborais. Hassan et al. (2012) afirmam
ainda que a promocdo da identificacdo organizacional esta associada a comportamentos de
cidadania, lealdade, produtividade e desempenho. Como exemplo, Cable e Judge (1996)
demonstraram que, num processo de recrutamento e selecdo, o grau de familiaridade dos
candidatos com a organizagdo que se encontra a recrutar, esta positivamente relacionado com
a atracdo da empresa, 0 que leva a que estes escolham fazer parte de organizacGes onde
acreditam que se ajustam.

Por outro lado, um estudo de Zhang e Gowan (2011) demonstra que as préaticas de RSO
sdo percebidas pelos colaboradores como valores organizacionais e climas éticos, que permitem
aumentar o ajustamento pessoa-organizacdo, pelo que o APO poderd ser um mediador da
relacdo entre as praticas de RSO e 10. Ainda outro estudo de Maltez (2014) demonstra que
guanto maior € a percecdo das praticas de RSO, maior é a percecdo de ajustamento pessoa-
organizacao, sendo que quanto maior € a percecdo da participacdo das organizacdes em praticas
de RSO para com os trabalhadores, mais os trabalhadores tendem a envolver-se no seu trabalho,
e mais se sentem envolvidos no mesmo.

Apesar do APO se ter tornado um elemento chave explicativo das atitudes e
comportamentos laborais, ainda sdo deparadas muitas criticas por ndo ser reconhecido o
impacto direto do individuo e/ou ambiente/organizacao (Hesketh & Myers, 1997). Deste modo,
além dos exemplos supracitados, e indo ao encontro de um dos objetivos do estudo,
consideramos que o ajustamento individuo-organizacdo é um dos mecanismos que podera
ajudar a explicar a relacdo entre a percecdo de autenticidade das praticas de RSO e a
identificacdo organizacional. Assim, se a organizacdo for vista pelos seus colaboradores como
tendo uma preocupacao genuina com questdes sociais e ambientais, tal poderd aumentar a
percecdo de ajustamento entre os valores do colaborador e da organizacdo, com consequente

reforco da identificagdo com a organizacéo.
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Quer isto dizer que a percecdo de autenticidade das praticas de RSO e a sua relacdo com
0 ajustamento pessoa-organizacdo podem levar ao reforco na identificagdo organizacional do
colaborador. Tendo isto em consideragdo, propde-se a seguinte hipotese de estudo:

H2: O Ajustamento Pessoa-Organizacdo medeia a relacdo entre Percecdo da

Autenticidade das Praticas de RSO e a Identificacdo com a Organizacéo.

1.4. O papel moderador da Satisfacdo com a Comunicagao Interna

Atualmente a comunicacao organizacional € considerada imprescindivel (Rego, 2007)
e assume uma importancia estratégica para a gestdo e sucesso das organizagdes, sendo um
dominio em constante evolucdo (Almeida, 2003).

Thayer (1976) defende que a esséncia do ser humano enquanto espécie é comunicar e
receber comunicacao, pelo que esta € considerada uma atividade intrinseca ao individuo, que o
torna um ser social ligado por redes comunicacionais complexas. E um processo permanente,
ativo constantemente, ndo sendo apenas um meio de troca, mas também um meio de poder,
gerando reacdes e atitudes no individuo (Rudo, 1999). Para que qualquer organizacao possa
subsistir, & necessario que haja também um processo comunicacional entre todos 0s seus
elementos, formando assim o processo da comunicagéo, que acompanha todo o processo vital
da mesma (Rudo, 1999).

Nas organizacgdes existe a Comunicacdo Interna (Cl) que procura lidar diretamente com
0 publico interno (os colaboradores) sendo considerada uma area de gestdo estratégica, que
desenvolve préaticas que promovam ambientes de trabalho positivos e envolventes, como a
promo¢do de climas internos, a consciéncia do colaborador acerca do que estd a ser
desenvolvido na e pela organizacdo, e a comunicac¢do necessaria para o quotidiano relativa ao
apoio das diversas atividades organizacionais, sendo assim verificado um alinhamento com a
estratégia global da comunicacédo organizacional (Gomes, Asseiro & Ribeiro, 2014). Assim, CI
é considerada como uma forma de comunicacao entre a organizacédo e os colaboradores, sendo
definida como uma transacdo entre os individuos e as organizagdes, em varios niveis e em
diferentes areas de especializacdo (Dolphin, 2005), que permite posteriormente a construcdo de
confianca, relagdes abertas e entendimentos entre as suas partes constituintes (Vercic et al.,
2012). Por sua vez Kalla (2005, p.304) define comunicagdo interna como “all formal and
informal communication taking place internally at all levels of an organization”. Procurando

explorar um pouco mais, atualmente a CI € “o conjunto de acdes que a organizagao coordena,
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com o objetivo de ouvir, informar, mobilizar, e manter coesdo interna em torno de valores que
precisam ser reconhecidos e compartilhados por todos, e que podem contribuir para a
construgdo de boa imagem publica” (Curvello, 2012, p.22). A CI permite a criagdo de um
ambiente de respeito entre a organizagéo e os seus colaboradores (Argenti, 2003).

As definicOes existentes relativas a tematica, apesar de abundantes, ndo sdo habeis em
descrever eficazmente o processo comunicacional considerado como complexo e abrangente
(Rego, 1986) que muitas vezes é confundido com &reas como a publicidade e marketing, no
entanto, a sua maioria defende que a CI é o despoletar da conce¢do de muitas oportunidades e
a chave de resolucdo para muitos problemas (Cunha et al., 2007).

Myers e Myers (1982) defendem que a Cl, aplicada a comunicagdo em geral, detém trés
funcdes primordiais: (1) coordenacéo das atividades de producéo e regulacédo; (2) integracéo e
socializacdo dos trabalhadores recém-contratados; (3) inovagdo. Por sua vez, Brault (1992)
defende que séo sete as funcdes da CI: (1) informativa; (2) integradora; (3) retroativa; (4) sinal;
(5) comportamental; (6) promotora da mudanca e (7) imagem. A realizacdo de uma reflexéo
mais detalhada acerca das teorias supracitadas permite afirmar que todas as funcbes da Cl
apresentam o seu contributo consideravel para a realizagdo de um determinado nimero de acGes
dentro das organizacbes, estabelecendo um forte impacto estratégico sobre o seu
funcionamento. Deste modo, é relevante encarar a Cl como uma possivel estratégia de
proximidade entre a organizacdo e os seus colaboradores, tendo em consideracao que € através
desta que estes se sentem envolvidos num ambiente positivo, produzindo tendencialmente mais
e melhor, proporcionando desse modo beneficios para ambas as partes (Brum, 2003).

A Satisfacdo com a Comunicacdo Interna (SCI), de acordo com Kotler (2005) é
entendida consoante a forma como o servico € percebido, isto é, se o desempenho da
comunicagdo ndo atende as expetativas, o colaborador fica insatisfeito, se supera as expetativas,
fica satisfeito, pelo que o alto grau de contentamento permite a criacdo de vinculo com a
empresa, e satisfacdo com a mesma. A comunicacdo € um dos meios mais eficazes para a
mudanca nas atitudes (Almeida, 2003) e desse modo a SCI depende de diversos fatores como
o0 estilo comunicacional utilizado, tipos de mensagens, motivo da comunicagéo, frequéncia,
canais e formalidade. Um estudo recente de Men (2015) analisa o efeito da SCI, e demonstra
gue um estilo comunicacional amigavel, sincero e compreensivo influencia positivamente a
qualidade percebida da comunicacao.

Apesar da existéncia de diversos estudos relativos a comunicagdo e a RSO, a literatura

carece de estratégias que compreendam a sua eficacia (Villagra, Cardaba, & Ruiz San Roman,
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2016) pelo que se considera relevante compreender como esta é percecionada eficazmente pelos
seus colaboradores, onde estes entendam as praticas de RSO existentes e se sintam satisfeitos
com as mesmas, bem como ajustados com a organizac¢ao. Desse modo existem diversos estudos
que evidenciam que a melhor maneira de se conseguir chegar aos colaboradores é utilizar uma
comunicacdo eficaz (Arif et al., 2009), surgindo assim a necessidade de compreender se 0s
mesmos estdo satisfeitos com a estratégia de Cl existente. Estudos recentes demonstram que a
forma como a RSO é comunicada nem sempre traduz perce¢des positivas, podendo até gerar
sentimentos de oposic¢éo e ceticismo (Morsing, Schultz & Nielsen, 2008; Seele & Lock, 2015),
pelo que se confirma a necessidade da investigacdo presente. E relevante compreender a
utilizacdo da comunicacdo interna por parte das organizacdes, para o desenvolvimento das
acOes de RSO, permitindo a atuagcdo com o0s publicos internos de forma coletiva, adequando as
mensagens a esse publico, de modo a que conhegcam as praticas socialmente responsaveis
adotadas pela empresa.

No que diz respeito a relevancia da tematica da Cl, existem diversos estudos que
comprovam o seu efeito positivo com diversas variaveis organizacionais, Como 0 compromisso
organizacional (Asif & Sargeant, 2000), satisfacdo no trabalho (King, Lahiff & Hatfield, 1988)
e com 0 ajustamento dos objetivos pessoais e organizacionais (Debussy, Ewing & Pitt, 2003).
Por outro lado, estudos sobre a comunicacdo afirmam que a eficacia das mensagens de RSO
aumentam o0 ajustamento pessoa-organizacgéo (Du et al, 2010; Van de Ven, 2008). Ainda nesta
Otica, um estudo de Villagra, Cardaba e Ruiz San Roman (2016) afirma que o facto do
colaborador compreender as praticas de RSO como mais sinceras, faz com que haja um maior
ajustamento pessoa-organizacao, isto €, quando os colaboradores percebem a mensagem das
praticas de RSO sentem-se ajustados com a organizacdo. Estas conclusdes vao ao encontro do
presente estudo uma vez que demonstram que quando os colaboradores estdo satisfeitos com a
Cl relativa as praticas de RSO sentem-se ajustados com a organizacgao.

Uma estratégia comunicacional eficaz deve estar construida de modo a completar o
desenvolvimento estratégico de interacdo comunicativa dentro da organizacao (Gomes, Asseiro
& Ribeiro, 2014), e desse modo, indo ao encontro de um dos objetivos do estudo, pretendemos
perceber se a satisfacdo com a CI condiciona a relagdo entre a percecdo de autenticidade das
praticas de RSO e 0 ajustamento pessoa-organizacdo. Para que as praticas de RSO sejam
percecionadas como auténticas, e deste modo o colaborador tenha um maior ajustamento com
aorganizacdo, € importante que os colaboradores estejam satisfeitos com a rede comunicacional
(D’Almeida & Libart, 2000; Ruck & Welch, 2012). Assim, se os colaboradores se sentirem
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satisfeitos com a Cl, poderdo percecionar as praticas de RSO como mais auténticas e aumentar
0 seu ajustamento com a organizagao, tornando assim esta relagdo mais forte. Tendo isto em

consideracao, propde-se a seguinte hipdtese de estudo:

H3: A Satisfacdo com a Comunicacdo Interna modera a relacdo entre Percecdo da
Autenticidade das Préaticas de RSO e o Ajustamento Pessoa-Organizacdo. A relacdo é mais forte
quando os colaboradores se encontram satisfeitos com a comunicagdo interna do que quando

nao se encontram satisfeitos com a mesma.

Com base na definicdo das varidveis em estudo e nas hipdteses formuladas, apresenta-
se 0 seguinte modelo de investigacdo que servira de base para testar as hipdteses indicadas
(Figura 1.1).

Figura 1.1 Modelo de Investigagdo

H1

Percecdo da
Autenticidade das
Préaticas de RSO

Identificacdo com a
Organizacao

Percecao de
Ajustamento Individuo-
Organizacao

H3
e

Satisfacdo com a
Comunicacao Interna

H2

O modelo de investigacéo foi testado empiricamente atraves da realizagdo de um estudo

de natureza correlacional, cujo método se descreve no capitulo seguinte.
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Capitulo 11 - Método

A aplicacéo deste estudo ocorreu numa empresa portuguesa de distribuigdo alimentar,
com mais de dois séculos de existéncia, distribuida por 38 lojas em diversos pontos do pais com
cerca de 1800 colaboradores, levando o seu negocio a 10 paises distintos. Esta empresa tem
uma pratica duradoura e ativa relativa a Responsabilidade Social, apoiada em trés eixos
estratégicos: saude, educacdo e bem-estar familiar. Os seus principais principios relativos a
RSO constituem a gestdo de forma equilibrada e a relacdo entre prosperidade econdémica,
desenvolvimento social e preservacdo ambiental em todas as regides onde se encontra presente.
A abordagem presente do seu desempenho social é realizada a médio e longo prazo,
concretizando-se, por exemplo, no incentivo a ado¢do de boas préaticas agricolas e de elevados
padrdes de qualidade e seguranca alimentar na producdo, na criacdo anual de milhares de
empregos, e em diversas iniciativas de natureza ambiental como projetos de reciclagem e
poupanca de agua e energia. Como forma de monitorizar toda a atividade desenvolvida, séo
realizados relatdérios anuais, onde estdo evidenciadas todas as atividades realizadas bem como
0s objetivos alcancados. Além de todos os elementos supracitados, a empresa encontra-se ainda

afiliada a duas organizacgdes que em conjunto dinamizam atividades impactantes na sociedade.

2.1. Procedimento

Apobs a validacdo do estudo por parte da organizacdo, realizou-se a adaptacdo da

linguagem do instrumento de recolha de dados a realidade existente, aplicando-se entdo o
mesmo em formato de papel. O questionario incluia quatro escalas, sendo distribuido e aplicado
a uma amostra de conveniéncia, compreendida por 175 colaboradores.
Foi enviado um e-mail pela &rea de Responsabilidade Social Corporativa a lojas de diversas
regibes geograficas, de modo a informar que seriam submetidos a um questionario de cariz
académico. O questionario continha uma pagina de rosto com a apresentacdo do estudo, onde
se encontravam descritos 0s objetivos da investigacdo e as instrucdes de resposta. Era também
mencionado que 0 mesmo seria de carater voluntario e confidencial, agradecendo por fim a
participacao do colaborador.

De modo a promover a participacdo do colaborador, era garantido o anonimato e
confidencialidade das respostas e explicada a possibilidade de melhoria futura das praticas

existentes na organizacgéo relativas a RSO.
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2.2. Participantes

O estudo contou com uma amostra de 175 participantes, presentes em localizagOes
geogréficas distintas, todos eles trabalhadores num periodo superior a um ano na organizagao.

A amostra obtida é constituida por trabalhadores com idades compreendidas entre os 18
e 60 anos (M= 37.17; DP=9.18), 62.9% dos quais do sexo feminino. A maioria dos
colaboradores possui habilitagbes entre o 10° e 0 12° ano (40.6%), enquanto 0s restantes
possuem entre 0 5° e 0 9° ano (33.1%), ensino superior (24%) e até ao 4° ano (2.3%).
Relativamente a Antiguidade os trabalhadores colaboram com a empresa em média ha 9.09
anos (DP= 7.16; Max. 33). A maioria dos colaboradores trabalha como efetivo 78.3% e o0s
restantes 21.7% trabalham a contrato. De referir que, os 175 participantes do estudo
correspondem a 9.72% dos colaboradores constituintes da organizacao, tendo carateristicas

semelhantes aos restantes 1680 que se encontram em funcgdes similares.

2.3. Instrumentos

O questionario aplicado para a analise da presente investigacdo, possui na sua
constituicdo 19 questdes, divididas em quatro escalas que avaliam as variaveis do modelo em
analise sendo elas a Percecdo de Autenticidade das praticas de RSO, Identificacdo
Organizacional, percecdo de Ajustamento Pessoa-Organizacdo e Satisfacdo com a
Comunicacéo Interna.

O questionario contém igualmente varidveis sociodemograficas como o sexo, idade,
escolaridade, antiguidade na empresa, e o tipo de contrato, de forma a possibilitar uma
caraterizacdo da amostra mais eficaz, bem como verificar o seu impacto no modelo em analise,

garantindo, todavia, 0 anonimato de todos os participantes.

2.3.1. Escala de percec¢do da Autenticidade das Préaticas de RSO (variavel preditora)

A primeira escala pretende avaliar a autenticidade das préaticas de RSO, e como tal,
baseamo-nos na escala desenvolvida por Heinitz e Lorenz (2015) com base em McShane e
Cunningham (2012). E composta por 7 itens (Anexo B) numa escala de resposta de 1 a 5, tipo
Likert, sendo 1 “Discordo Totalmente” e 5 “Concordo Totalmente” (eX. ““A minha organizagao
compromete-se de forma sustentada com recursos para iniciativas de Responsabilidade
Social.”). Os autores reportam um alfa de .94, estando em consonancia com os dados obtidos

na analise a escala na presente amostra (o= .92).
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Para a escala da Autenticidade das Praticas de RSO foi realizada uma analise fatorial
exploratoria aos itens desta medida (rotacdo varimax) que permitiu verificar que os itens
fatorizam num dnico fator (KMO=.91, p<.000; 65.75% variancia total explicada), conforme

previsto.

2.3.2. Escala de Identificacdo Organizacional (variavel critério)

Para avaliar a forma como os trabalhadores se definem em termos de pertenga a
organizacdo, utilizou-se a escala de Mael e Asforth (1992) (e.g. “Quando alguém critica esta
organizag¢ao, sinto isso como um insulto pessoal.””). Para as seis questdes que compdem esta
medida, as respostas sdo obtidas numa escala de 1 a 5 pontos, tipo Likert, sendo 1 “Discordo
Totalmente” ¢ 5 “Concordo Totalmente” (Anexo C). Retratando uma das escalas mais
utilizadas na literatura da tematica, apresentando frequentemente bons niveis de consisténcia
interna. Os autores da escala apontam alfas de Cronbach entre 0.81 e 0.89, estando em
consonancia com os resultados obtidos na presente amostra (o =.81).

Para a escala da ldentificacdo Organizacional foi realizada uma analise fatorial
exploratdria (rotacdo varimax) que permitiu verificar que os itens fatorizam num Unico fator

(KMO=.815, p<.000; 51.89% variancia total explicada), conforme previsto.

2.3.3. Escala de percecdo de Ajustamento Pessoa-Organizacdo (variavel mediadora)

A escala de percecdo de ajustamento pessoa-organizacdo € composta por 3 itens (Anexo
C) (e.g. “Os meus valores sdo compativeis ou ajustados aos valores desta organizacdo.”), tendo
por base o questionario desenvolvido por Cable e Judge (1996) que pretende medir a coeréncia
entre os valores individuais e os valores organizacionais. Conforme os resultados obtidos da
andlise a escala (a=.63) podemos afirmar que 0s mesmos se encontram um pouco abaixo do
alfa apresentado pelos autores (0.87) (Cable e Judge, 1996), mas em niveis considerados
aceitaveis.

A analise fatorial exploratoria aos itens desta medida (rotacdo varimax) permitiu
verificar que os itens fatorizam num Unico fator (KMO=.647, p<.000; 58.37% variancia total

explicada), conforme previsto.

2.3.4. Escala da Satisfacdo com a Comunicacéo Interna sobre RSO (variavel moderadora)

Por fim, a ultima escala pretende avaliar a Satisfagdo com a Comunicagéo Interna (SCI),

pelo que se criou uma escala composta por 3 itens (Anexo E) desenvolvidos a partir de itens do
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Questionario de Satisfacdo Comunicacional de Downs and Hazen (1977). As respostas sao
obtidas numa escala de 1 a 5 pontos, tipo Likert, sendo 1 “Discordo Totalmente” e 5 “Concordo
Totalmente™: e.g. “Informagdo acerca das politicas e objetivos da empresa em matéria de
responsabilidade corporativa.”. O alfa desta escala é de .92 pelo que podemos concluir que
existem bons niveis de consisténcia interna.

Foi realizada uma analise fatorial exploratoria aos itens desta medida (rotacdo varimax)
que permitiu verificar que os itens fatorizam num Unico fator (KMO=.91, p<.000; 70.20%

variancia total explicada), conforme previsto.
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Capitulo 111 — Resultados

Conforme mencionado anteriormente, neste estudo pretende-se analisar trés hipoteses
de investigacdo. A metodologia estatistica escolhida para o efeito s&o as regressdes lineares.
Previamente, foram analisadas as correlacfes entre as varidveis em estudo, uma vez que esta
estatistica permite avaliar a magnitude e a direcdo da associacdo entre duas variaveis, porém
ndo permite desenvolver qualquer tipo de assungédo de funcionalidade entre ambas (Maréco &
Bispo, 2005). O quadro 3.1 apresenta em simultdneo os resultados das correlacfes e as
respetivas médias, desvio-padrao e consisténcia interna das variaveis em estudo.

As associacOes entre as varidveis foram averiguadas através dos coeficientes de
Spearman que demonstraram o conjunto de associagdes presentes nesta investigagéo.

Decorrente desta analise, verificou-se que a variavel percecdo de autenticidade das
praticas de RSO apresenta correlagdes com intensidade moderada com o ajustamento pessoa-
organizacdo (rho =.43; p<.001) e baixa com a identificagdo com a organizacao (rho =.27; p<.001),
0 que sugere que niveis moderados de percecdo de autenticidade das praticas de RSO estdo
associados moderadamente ao ajustamento pessoa-organizacao, e pouco associados a identificacdo
com a organizacao. A variavel percecdo de ajustamento pessoa-organizacao apresenta correlaces
com intensidade moderada com a identificagdo com a organizacao (rho =.43; p<.001), o que sugere
que niveis moderados de ajustamento pessoa-organizacdo estdo associados a niveis mais elevados
de identificacdo com a organizacdo. A satisfacdo com a comunicagdo interna apresenta correlacdes
com intensidades moderadas com a percecdo de autenticidade das praticas de RSO (rho =.60;
p<.001) e o0 ajustamento pessoa-organizacdo (rho =.49; p<.001) e baixas com a identificacdo com
aorganizacdo (rho =.25; p=.001), o que sugere que maiores niveis de satisfacdo com a comunicagao
interna encontram-se associados moderadamente com a percecdo da autenticidade das praticas de
RSO e com o ajustamento pessoa-organizacdo, e pouco associados & identificagdo com a
organizacao.

No que concerne as variaveis sociodemogréaficas, a idade estd associada positiva e
significativamente com a identidade com a organizacdo, embora com intensidade baixa (rs =.21;
p<.001), o que sugere que niveis maiores de idade encontra-se associados a niveis mais elevados
de identificacdo. A varidvel antiguidade apresenta correlagcbes com intensidade moderada com a
idade do colaborador (rho =.57; p<.001) e intensidade baixa para a identidade com a organizacao
(rho =.23; p=.002) e escolaridade do colaborador (rho =-.15; p=.03), 0 que sugere que maiores
niveis de antiguidade encontram-se associados moderadamente a idade e associados a niveis baixos
de identidade com a organizacdo e escolaridade. A variavel tipo de contrato apresenta correlacfes

com intensidade moderada com a idade do colaborador (rho =-.46; p<.001) e antiguidade (rho =-
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.64; p<.001) e intensidade baixa para a identificacdo com a organizacao (rho =-.18; p=.01), o que
sugere gue 0s anos de contrato estdo associados moderadamente com a idade, e pouco associados
com a identificagdo com a organizacdo. As restantes relacbes entre as variaveis ndo sao
estatisticamente significativas.

Ap0s os resultados das correlagdes, procedeu-se ao teste de hipoteses tendo como base
regressdes lineares multiplas, controlando as variaveis demograficas que se revelaram
associadas as variaveis critério e mediadora. De referir que para o teste das hipdteses seguiram-
se 0s procedimentos propostos por Baron e Kenny (1986) relativos ao teste de mediagdes e

moderacdes.

Quadro 3.1 Médias, desvio padréo, correlagdes e consisténcia interna entre variaveis

M DP 1 2 3 4 5 6 7 8
1.1dade 37.17 9.18
2.Escolaridade - - 26**
3.Antiguidade 9.09 7.16 58" -.16"
4.Tipo de - - -.46™ 10 -.64™
Contrato
5.Percecdo de 3.31 0.58 A1 - .06 -.03 (.88)
autenticidade das
préticas de RSO
6.Percecéo de 3.37 0.62 .02 18" -.06 -.01 A4 (.63)
Ajustamento
Pessoa-
Organizagao
7.Satisfagdo com a 3.07 0.79 .06 .07 -12 .10 58" 45 (192)
Comunicagéo
Interna
8.ldentificagdo 3.75 0.64 217 .09 23" -.18" 27 437 217 (.81)

Organizacional

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

3.1. Teste ao Modelo de Investigagdo

3.1.1. Efeito de mediacdo da percecdo de Ajustamento Pessoa-Organizacdo na relacéo
entre a Percecdo da Autenticidade das Praticas de RSO e a Identificacdo Organizacional

Como mencionado anteriormente, o valor da correlagdo entre a percecdo da

autenticidade das praticas de RSO e a identificagdo com a organizagdo € baixo, mas
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significativo (rho =.27; p =.001). Assim sendo, a uma maior percecdo da autenticidade das
praticas de RSO esta associada uma maior identificacdo organizacional (Quadro 3.2).

Os pressupostos foram testados e permitem-nos prosseguir a andlise (valores de
tolerancia >. 614; VIF < 1.468). Foi realizada uma regressdo linear multipla controlando as
variaveis idade, antiguidade e tipo de contrato, verificando-se que o modelo desta regresséo é
estatisticamente significativo (F (4,174) = 6.250; p <.001) sendo a variancia explicada pelo
modelo de 10.8%. Através da analise dos coeficientes de regressdo, constata-se que a percecdo
da autenticidade das praticas de RSO (5 =.25, p<.001) ajuda a explicar a variacdo nos niveis de
identificacdo com a organizacdo (Quadro 3.2), 0 que apoia a hipotese 1.

Pretendeu-se depois constatar se a variavel ajustamento pessoa-organizacao transporta
o efeito da varidvel preditora sobre a variavel critério (Maréco, 2010). De acordo com Abbad e
Torres (2002), o conceito de mediacdo consiste num pressuposto relacional entre as variaveis
envolvidas, através do qual, a presenca de uma variavel mediadora numa equacéo de regressao
diminui a magnitude do relacionamento entre a variavel preditiva e critério. Relativamente aos
pressupostos da mediagédo, Baron e Kenny (1986) consideram quatro condicOes para a mediacéo
ocorrer: 1) a variavel preditora afeta significativamente a mediadora; 2) a variavel preditora
afeta significativamente a varidvel critério na falta da variavel mediadora; 3) a variavel
mediadora tem um efeito significativo sobre a varidvel critério; 4) e o efeito da variavel
preditora sobre a varidvel critério fragiliza ou ndo existe com a presenca da variavel mediadora.
Assim, poderéa ser verificado a ocorréncia de uma mediacdo parcial (i.e., quando o efeito da
variavel preditora sobre a variavel critério diminui com a entrada da variavel mediadora) e de
uma mediacao total (i.e., quando o efeito da variavel preditora sobre a varidvel critério deixa de
ser significativa com a entrada da variavel mediadora). Neste &mbito e segundo Mckinnon et
al. (2002, cit. por Vieira, 2008) a variavel é considerada mediadora quando influencia a relacéo
entre a variavel critério e a variavel preditiva de modo a que a sua inclusdo na equacao estrutural
neutraliza ou reduz o impacto da variavel preditiva sobre a variavel critério.

O modelo de mediagdo demonstra que o efeito da autenticidade das préaticas de RSO na
identificacdo organizacional € composto por um efeito direto (i.e., efeito da autenticidade das
praticas de RSO na identificacdo com a organizacgdo) e um efeito indireto (i.e., efeito mediado
—em que o efeito da autenticidade das préaticas de RSO n&o tem efeito na identificagdo com a
organizagdo por meio do ajustamento pessoa-organizacao que é constituido por um efeito direto
positivo). Os resultados evidenciaram que o efeito direto da autenticidade das préaticas de RSO

na identificagdo ndo é significativo na presenca da variavel mediadora (5 =.06; p>.05) (Modelo
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2). O efeito direto da autenticidade das praticas de RSO no ajustamento pessoa-organizagao é
significativo (f =.40; p <.001) (Quadro 3.2) assim como, o efeito do ajustamento pessoa-
organizacao na identificagcdo com a organizacdo (f =.47; p <.001) (Quadro 3.2). Além disso, a
variavel demografica antiguidade dos colaboradores tambem tem um efeito significativo no
processo de identificacdo com a organizacdo (f =.20; p =.01) (Quadro 3.2). O modelo com a
variavel mediadora e antiguidade dos colaboradores explica cerca de 29.5% da variancia da
identificacdo organizacional. Deste modo, pode-se verificar que a relacdo observada entre
autenticidade das préaticas de RSO e a identificagdo com a organizacdo se deve ao efeito total

do mediador ajustamento pessoa-organizagédo (Z = 4.30; p =.001), o que suporta a hipotese 2.

Quadro 3.2 Efeito de Mediacéo da percecdo de Ajustamento Pessoa-Organizacdo na relacao

entre percecdo de Autenticidade das Préticas de RSO e Identificacdo Organizacional

Identificagdo organizacional Percecdo ajustamento pessoa-organizagao
R2aj B t Beta R2aj B t Beta
Modelo (Constant) .051 3.369 14511 -.012 3.296 14.180 .000
1 Idade .007 1.118 .100 .004 579 .053
Antiguidade .015 1.729 163 -.007 -.833 -.081
Tipo de Contrato -.067 -.488 -.044 .024 172 .016
Modelo (Constant) .108 2471  7.186 14 1.913 5.844 .000
2 Idade .005 .826 .072 .001 103 .009
Antiguidade .014 1.760 161 -.007 -.941 -.084
Tipo de Contrato -8.453E-
-.083 -.618 -.054 . -.001 .000
Percecéo de autenticidade
das préticas de RSO 201 3.454 249%* 448 5.589 .395***
Modelo (Constant) 295 1541  4.599
3 Idade Colaborador .005 875 .068

Idade que trabalha no
) .018 2.464 .201*
Recheio

Tipo de Contrato -.083 -.695 -.053

Percecéo de autenticidade
) .073 .895 .062
das praticas de RSO

Percecdo ajustamento
. 486 6.792  .472%**
pessoa-organizacéo
Efetivo = 0, Contrato= 1

*p<.05 **p<.001 ***p<.000
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3.1.2. Efeito moderacéao da Satisfacdo com a Comunicacao Interna sobre RSO na relacao
entre a Percecdo da Autenticidade das Praticas de RSO e a percecdo de Ajustamento
Pessoa-Organizacao

Para testar a hipdtese de moderacdo foi realizada uma analise de regressao mdltipla
tendo como variaveis preditivas a perce¢do da autenticidade das préaticas de RSO e satisfacdo
com a comunicagdo interna, assim como o termo de interagdo resultante das mesmas e como
variavel critério o ajustamento pessoa-organizacdo. De referir que as variaveis foram centradas
previamente a analise e que se controlou a variavel escolaridade dos participantes uma vez que
se tinha revelado significativamente associada a percecao de APO. O resultado obtido evidencia
a existéncia do efeito significativo de interagdo (B =-.23; p =.005). O efeito direto da
autenticidade das praticas de RSO no ajustamento pessoa-organizagdo é significativo (B =.32;
p =.001) assim como o efeito da satisfacdo com a comunicacgéo interna no ajustamento pessoa-
organizacdo (B =.24; p =.004). Além disso, a variavel demografica escolaridade dos
colaboradores também tem um efeito significativo no processo de identificagdo com a
organizagdo (B =.16; p =.003)). O modelo com a variavel moderadora e escolaridade dos
colaboradores explica cerca de 23.9% da variancia do ajustamento pessoa-organizacdo (Quadro
3.3).

Quadro 3.3 Efeito de Moderagéo da Satisfacdo com a Comunicacéo Interna na relacao entre
a Percec¢do da Autenticidade das Praticas de RSO e o Ajustamento Pessoa-Organizagao.

R? Adj B t B

.239%*

Escolaridade 16 2,995 20%*

Percecdo da
Autenticidade das 32 3.448 g
Préaticas de RSO

Satisfacdo com a
Comunicacao

Interna 18 2.890 245
Interagéo? 23 2.852 1gex
**p<.01.
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Porém, a projecéo dos graficos e os resultados dos testes complementares realizados que

comparam 0s grupos demonstram que a autenticidade das praticas de RSO incrementam o

ajustamento pessoa-organizagdo, somente quando as pessoas estdo mais satisfeitas com a

comunicacdo interna (t(170)=4.30, p<.000). Quando as pessoas estdo menos satisfeitas ndo se

observam diferencas significativas (t(170)=1.23, n.s.).

Figura 1.3. Efeito de moderacéo da Satisfagdo com a Comunicacdo Interna na relacéo entre a

Percecdo da Autenticidade das Préticas de RSO e o Ajustamento Pessoa-Organizacao.
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A figura 2.3 ilustra os resultados

encontrados neste estudo.

Figura 2.3 Sintese dos resultados.
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Capitulo 1V - Discussédo e Concluséo

Este trabalho foi realizado com o intuito de contribuir para o0 melhor entendimento da
temética de RSO, das suas potenciais relacdes com outras variaveis e de como essas relacdes
afetam a vida organizacional. Mais concretamente, a realizacdo deste estudo pretendeu
compreender melhor os consequentes da percecdo da autenticidade das praticas de RSO pelos
colaboradores. Para tal, desenvolveu-se uma pesquisa empirica tendo em consideragdo trés
objetivos, sendo o primeiro explorar a relacéo da perce¢do da autenticidade das préaticas de RSO
com a identificacdo organizacional, o segundo averiguar se a percecdo de ajustamento pessoa-
organizacdo ajuda a explicar a relacéo anterior, e o terceiro, explorar o papel da satisfacdo dos
colaboradores com a comunicagdo interna na explicacdo da relacdo entre as praticas de RSO e
0 APO.

Os resultados obtidos sustentam a linha de pensamento desenvolvida ao longo da
presente dissertacdo. Em primeiro lugar, de acordo com as hipéteses formuladas e indo ao
encontro com o estudo de Heinitz e Lorenz (2015), constatou-se que a hipotese 1 “A Percecgdo
da Autenticidade das Préaticas de RSO esta relacionada positivamente com a Identificagdo com
a Organizagdo”, foi suportada visto que alcangou um efeito significativo podendo concluir-se
que a autenticidade das praticas de RSO tem impacto positivo na identificacdo organizacional.
Concretamente, os dados revelam que quanto maior for a percecdo de autenticidade das préaticas
de RSO pelos colaboradores melhor sera a identificacdo com a organizacgéo. Assim, é passivel
de afirmar que organizacdes vistas como se envolvendo mais genuinamente em praticas de RSO
apresentarao colaboradores mais fortemente identificados com as mesmas. Conforme presente
em estudos supracitados, quanto maior é a percecdo por parte dos colaboradores do
desenvolvimento de comportamentos de cidadania da empresa onde se encontram, maior sera
0 seu sentimento de identificacdo com a organizacdo bem como o seu envolvimento em praticas
de RSO (Glavas & Godwin, 2013), tendo desse modo em consideracdo que a identificacdo com
a organizacdo vai permitir o sucesso ou o fracasso das praticas de RSO segundo Ashforth e
Mael (1989). Estes resultados podem ser corroborados com estudos realizados (Kim et al.,
2010; Berger et al., 2006), na medida em que a participacéo dos colaboradores em préticas de
RSO tem o potencial de fornecer aos funcionarios atividades que podem levar a um elevado
nivel de identificacdo, bem como as iniciativas de RSO serem consideradas estrategicamente
valiosas onde as empresas tentam estabelecer identificagdo com os seus colaboradores.

Em segundo lugar, relativamente a hipotese 2 “O Ajustamento Pessoa-Organizacao

medeia a relacdo entre Percecdo da Autenticidade das Praticas de RSO e a Identificacdo com a
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Organizacdo”, afirma-se que existe uma correlacdo observada entre autenticidade das praticas
de RSO e a identificacdo organizacional devido a existéncia do efeito total do mediador
ajustamento pessoa-organizacdo. Concretamente os dados revelam que a relagdo entre a
autenticidade das praticas de RSO e a identificacdo organizacional é totalmente mediada pelo
ajustamento pessoa-organizacao. Isto sugere que quanto maior € a percecao das praticas de RSO
pelos colaboradores, maior é a percecdo de ajustamento & organizagdo e consequentemente,
maior é a sua identificacdo com a organizacdo. Com a analise da mediacdo, pretendeu-se
igualmente contribuir para melhor compreender os possiveis mecanismos psicologicos
subjacentes a relacdo entre a percecdo de RSO e as atitudes dos colaboradores, considerada
deste modo relevante para o estudo e andlises futuras. Posto isto, € passivel de afirmar que as
organizagBes que parecem mais auténticas no seu envolvimento em matéria de RSO obterdo
resultados positivos no que toca as atitudes dos trabalhadores, ou pelo menos tidas como tal
pelos mesmos, apresentardo colaboradores mais identificados e ajustados com a organizacao.

Tais resultados podem ser explicados devido ao fato da percecdo da autenticidade das
préticas de RSO proporcionarem aos colaboradores experiéncias positivas, maior conforto e
sensacdo de bem-estar no trabalho e, consequentemente, aumentar a sensacdo de
reconhecimento, investimento e valorizacéo dos colaboradores por parte da organizacao (e. g.,
Maignan et al., 1999). O envolvimento auténtico em praticas de RSO transmite aos
colaboradores valores partilhados pelos mesmos, e isso pode promover a sensacdo de maior
ajustamento pessoa-organizacao.

Em terceiro lugar, relativamente a hipotese 3 “A Satisfagdo com a Comunicagao Interna
modera a relacdo entre Percecdo da Autenticidade das Praticas de RSO e o Ajustamento Pessoa-
Organizagdo” afirma-se que existe uma relacdo entre autenticidade das praticas de RSO e o
ajustamento pessoa-organizacdo devido a existéncia do efeito total do moderador satisfacdo
com a comunicacdo interna (B =-.23; p =.005). Concretamente, os dados demonstram que a
autenticidade das praticas de RSO incrementam o ajustamento pessoa-organizacdo, mas apenas
quando as pessoas estdo satisfeitas com a comunicacao. Isto é, quando os colaboradores estao
satisfeitos com a comunicacao interna a percecao de autenticidade das praticas de RSO leva a
que se sintam mais ajustados com a organizacdo, podendo ser sugerido que quando estdo
satisfeitos com a forma como a organizagdo comunica pensam gque a mesma aposta no campo
da RSO.

Deste modo, é passivel de afirmar que quando as pessoas estdo satisfeitas com a

comunicacdo que recebem acerca do desempenho da organizagdo em matéria de RSO, a
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percecdo de que o envolvimento em praticas de RSI é genuino leva a que percecionem um
maior ajustamento a organizagdo. A partir deste resultado, pode-se supor que organizagdes que
comuniquem mais satisfatoriamente as suas a¢fes e conquistas em matéria de RSO, apresentam
colaboradores mais ajustados fruto em resultado da perce¢édo de que o envolvimento em RSO
é genuino, do que organizac@es cuja comunicacdo interna seja insatisfatoria.

A revisdo de literatura existente demonstra que boas préaticas de comunicagdo potenciam
0 compromisso organizacional dos trabalhadores (Snyder & Morris, 1984), aumentam os niveis
de motivacdo (Lowenstein, 1985), melhoram a confianca entre supervisores e trabalhadores
(Mayer & Gavin, 2005) e promovem a satisfacéo no trabalho (Wheeless, Wheeless, & Howard,
1983; Pincus, 1986). Pelo que, outros estudos evidenciam que a comunicacdo interna é
necessaria nas atividades de RSO de modo a formar a identificagdo com a organizagdo
(Maignan et al., 1999).

E relevante salientar, relativamente as variaveis sociodemograficas idade, antiguidade e
tipo de contrato, que estdo associadas significativamente com a identidade organizacional, pelo
que os resultados sugerem que os colaboradores, que tenham uma faixa de idade maior, que
estejam h& mais tempo na empresa, e tenham um tipo de contrato efetivo, sentem-se
maioritariamente mais identificados com a organizacdo, estando deste modo evidenciada a
seguranca e longevidade da relacdo. Deste modo, revela-se importante que as organizacdes
criem relagBes estaveis e assim serdo recompensadas em identificacdo e todos os resultados
positivos que dai advém.

Com este estudo, pretendeu-se assim, em termos praticos, dar a conhecer a vantagens
da RSO ao nivel dos colaboradores, sendo essas vantagens possiveis de decorrer com o
incremento da autenticidade das praticas de RSO. Demonstra-se relevante que as préaticas de
RSO sejam vistas como auténticas de modo a potenciar a identificacdo com a organizacao, bem
como a importancia da comunicacgdo interna sobre RSO uma vez que tem havido uma crescente
aposta das organizacGes na divulgacdo das suas praticas junto de publicos externos através,
nomeadamente dos websites e relatorios de sustentabilidade, campanhas publicitarias, entre
outras, tendo em conta que a forma como a RSO é comunicada nem sempre traduz percecoes
positivas, podendo até gerar sentimentos de oposicao e ceticismo (Morsing, Schultz & Nielsen,
2008; Seele & Lock, 2015). Deste modo, o investimento em praticas de RSO podera néo trazer
apenas beneficios financeiros, como ja muitos estudos apontam (e.g. Orlitzky et al, 2003, cit in
José, 2013), mas também beneficios nas atitudes dos colaboradores, pelo que futuramente, as
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organizacbes poderdo recorrer a este tipo de estudos para uma implementacdo interna,
integrando-os nas suas metodologias de gestao.

Consoante o que foi dado a entender pela revisao de literatura, este estudo € o primeiro
ademonstrar a relacédo entre RSO, 10, APO e SCI, replicando o apelo de diversos investigadores
e tedricos por mais investigacdo ao nivel de andlise individual (e.g. Aguinis & Glavas, 2012;
Duarte, 2011), na medida em que h& a necessidade de melhor compreender a variavel RSO e as
suas potencialidades e beneficios para as organizagdes.

Neste sentido, foram alcancados os objetivos inicialmente propostos, pelo que a presente
dissertacdo contribui para o desenvolvimento do conhecimento relativo a esta area, a um nivel
de anélise individual, colmatando assim as caréncias identificadas por diversos autores na
literatura (e. g., Aguilera, Rupp, Williams & Ganapathi, 2007; Aguinis & Glavas, 2012), uma
vez que os colaboradores constituem a unidade de analise menos estudada. Contribuiu também
para o melhor entendimento da varidvel RSO, e de como esta pode impactar positivamente 0s
comportamentos e atitudes dos colaboradores.

No entanto, os resultados presentes demonstram a importancia estratégica do
investimento organizacional em préaticas socialmente responsaveis, e ndao s6 da comunicacdo
dessas préaticas junto dos colaboradores, como também na educacdo dos mesmos para a
consciencializacdo destas praticas e do objetivo organizacional na sua adocdo, garantindo um
maior entendimento do funcionamento da organizagao e possibilitando um melhor ajustamento
por parte dos trabalhadores a mesma. A aposta em praticas de RSO parece resultar numa
situacdo de ganhos triplos: ganham os trabalhadores, ganha a organizacdo e ganha a sociedade
em geral (Goncalves, Duarte & Bogas, 2013).

Tendo em consideracdo que os stakeholders internos constituem a base para o
desenvolvimento de uma organizacdo, e o alcance de resultados provenientes das préaticas de
RSO, depende parcialmente da sua vontade apoiar e colaborar com as mesmas (Collier &
Esteban, 2007), pelo que as suas perce¢es em relacao a estas praticas deverao ser contempladas
e as implicagdes praticas inerentes analisadas. A aposta nesta area devera contemplar as suas
percecdes relativamente as préaticas e vantagem que dai advém. Algumas ficaram patentes neste
estudo, nomeadamente o maior ajustamento dos colaboradores no local de trabalho, bem como
a maior identificacdo com a organizacdo. Deste modo, torna-se fulcral, que a &rea de recursos
humanos considere cada vez mais as expetativas provenientes dos seus colaboradores, na

medida em que investigacOes desta natureza sejam consideradas importantes para o
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desenvolvimento da area de RSO, permitindo desse modo compreender as consequéncias e
influéncias que podem advir dessas praticas.

Contudo, a escassa oferta de estudos que explorem esta relagédo leva a que seja
necessario considerar determinadas questdes metodologicas que podem explicar as
divergéncias existentes entre esses poucos estudos, nomeadamente as que respeitam a tipos de
concetualizacdo utilizado na operacionalizagdo dos constructos. Tendo em conta a situagao
exposta, alguns autores tém vindo a fomentar a integracdo do APO ndo s6 em mudltiplas
dimens@es da envolvente, como também todas as suas formas de concetualizacdo e todas as
dimens@es de conteudo que se creem que serdo utilizadas pelos individuos para aferir o seu
ajustamento (e.g. Kristof-Brown et al, 2005; Piasentin & Chapman, 2006, citado por Delgado,
2011). Piasentin e Chapman (2006, citado por Delgado, 2011) afirmam que, para além de
permitir uma representacdo mais realista daquele que serd o processo de estimativa de
compatibilidade do sujeito com a envolvente, a adocdo de uma abordagem integrativa ird
possibilitar a comparacao de resultados entre estudos.

Reforgo ainda a ideia de que todas as considera¢fes devem ser interpretadas de forma
previdente, tendo em consideracdo que cada constructo, tanto a RSO, como o APO e a 10 séo
operacionalizados de forma distinta de estudo para estudo.

Como fator recorrente em todos os estudos, apesar dos contributos apresentados, este
estudo apresenta algumas limitagdes que devem ser tidas em consideragéo na interpretacdo dos
resultados.

Em primeiro lugar, a utilizacdo de uma amostra por conveniéncia ndo permite a
generalizacdo direta dos resultados para a populacdo em geral. Pelo que seria interessante
replicar o estudo junto de outras organizacgdes, organizacoes de setores diferentes, etc.

Em segundo lugar, os dados foram recolhidos através de um Unico instrumento e num
unico momento, estando suscetiveis & ocorréncia de enviesamentos de método comum
(Podsakoff et al., 2003). Pelo que, relativamente a realidade presente, a recolha de dados foi
realizada no horario e local de trabalho dos colaboradores, pelo que tinham diversas
condicionantes, como o tempo limitado de entrega de encomendas e a presenga constante de
clientes, que pode ter inibido a resposta ao questionario da forma mais concentrada e eficaz.

Em terceiro, e por ultimo, tendo em consideracdo a natureza correlacional do estudo, é
dificil obter uma afirmacao concisa acerca da direcdo das relacdes analisadas. Embora existam
diversos estudos, conforme apresentado ao longo de todo o trabalho, que sugerem a hipotese

de que as percecdes de autenticidade das praticas de RSO podem levar a uma maior
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identificacdo com a organizacdo, e que esta relacdo é mediada pelas percecdes de APO, pode
ser no entanto argumentada uma relacdo inversa. Tendo em consideragdo que este estudo é de
natureza correlacional, ndo é possivel tirar conclusfes inequivocas acerca da causalidade das
variaveis.

Assim, de futuro, sugere-se que se continue a analisar a relacdo destas variaveis,
recorrendo a desenhos mais sofisticados, para melhor explorar esta questdo e na prética
demonstrar o sentido desta proposta tedrica. Entende-se ainda pertinente, a replicacdo dos
objetivos que estiveram na base deste estudo, noutras organizagdes e setores de mercado, de
forma a avaliar a estabilidade dos resultados, ampliando assim a sua generalizacao.

Seja qual for o futuro de uma organizacao, em termos de manutencao no ativo, obtencéo
de lucro ou crescimento nacional e internacional, a importancia do elemento humano sera
sempre central para as organizagdes, o que justifica a necessidade de investigacdo que forneca
pistas sobre quais poderdo ser 0s processos que mais influenciam as atitudes e os
comportamentos dos individuos na realizacdo das suas tarefas. Compreendidos estes processos
e havendo um investimento por parte das organiza¢Ges na implementacdo dos mesmos, 0s
beneficios e o retorno para as organizacOes sera sempre superior ao investimento inicial, quer
ao nivel financeiro, retencdo ou atracdo de talentos, qualidade do trabalho desenvolvido, ou
mesmo reconhecimento pablico (Cunha et al., 2007).

A titulo conclusivo, esta andlise podera ser entendida como um contributo para o
desenvolvimento na atuacao e intervencdo desta tematica emergente, tanto a nivel académico,
como organizacional. Varios estudos tém vindo a demonstrar que a aposta das organizac6es
nesta area poderd ser uma mais-valia, surgindo como um ponto diferenciador para que as
organizagOes se mantenham competitivas num mercado global cada vez mais incerto. Deste
modo, os profissionais responsaveis pelas organizacdes, que tém a preocupagdo em apostar
nesta area, tém como principal desafio estimular o comprometimento dos colaboradores com a
RSO, de modo a que a organizacao desenvolva uma cultura de responsabilidade social alinhada
com a estratégia organizacional, sendo a RSO um elemento central, que permite posteriormente
0 bem comum bem como um futuro sustentavel (Collier & Esteban, 2007, cit in José, 2013;
Leandro & Rebelo, 2011).
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Anexo A

Folha de rosto do questionario

Caro (a) Participante/ Colaborador

No a&mbito do Mestrado em Psicologia Social e das Organizacdes, que me encontro a frequentar
no Instituto Universitario de Lisboa (ISCTE-IUL), estou a realizar um trabalho de investigacao
que pretende compreender a opinido de trabalhadores acerca da sua situagdo de trabalho e
alguns aspetos do funcionamento da organizagdo em que laboram.

A vossa empresa aceitou colaborar neste estudo, autorizando a distribui¢éo de questionarios aos

colaboradores da companhia.

E neste sentido que venho pedir a sua colaboracdo pessoal, através do preenchimento deste
questionario individual. A sua participacao é totalmente voluntaria, podendo desistir a qualquer
momento. Agradeco que leia atentamente as perguntas e responda na ordem em que estas estéo

apresentadas.

N&o existem perguntas certas nem erradas, apenas é pedido que responda com sinceridade.
Todos os dados recolhidos sdo de cariz confidencial e andnimo. Serdo analisados em conjunto
com as respostas de outros participantes e apenas para fins estatisticos. E indispensavel que
responda a todas as questdes para que os dados possam ser corretamente analisados.

Cada questdo apresenta instru¢cbes que o poderdo auxiliar no seu preenchimento. O
preenchimento deste questionario tem uma duracdo média de 15 minutos.

Quando terminar o questionario, devolva-o devidamente preenchido a responsavel pelo estudo.

Agradeco desde ja a sua colaboracéo.

Simone Silva

47



Percecdo da Autenticidade das Praticas de RSO, Identificagdo com a Organizago, Satisfacdo da Comunicagdo Interna e
Ajustamento Individuo-Organizagao

Anexo B

Escala de Autenticidade das Praticas de Responsabilidade Social Organizacional (Heinitz
& Lorenz, 2015)

Responsabilidade Social na Organizagdo

Indique em que medida concorda ou discorda com cada afirmacdo abaixo, utilizando a seguinte
escala de resposta:

1 2 3 4 5

Discordo  Discordo  Né&o concordo Concordo Concordo

totalmente nem discordo totalmente
1. A minha organizagdo compromete-se de forma sustentada com recursos 1 2 3 45
para iniciativas de Responsabilidade Social.
2. A minha organizacdo valoriza os objetivos sociais, tanto quanto os objetivos 1 2 3 45
financeiros.
3. A minha organizacao inclui colaboradores de todos 0s niveis nas suas aces 1 2 3 4 5
de RSO.
4. A minha organizagdo incentiva os diferentes departamentos a darem 1 2 3 45
contributos para novas acgoes de RSO.
5. Na minha organizacdo, a Conselho de Administracdo esta verdadeiramente 1 2 3 4 5
empenhado nas iniciativas de RSO.
6. Na minha organizac&o, as iniciativas de RSO estao integradas nos processos 1 2 3 45
diarios.
7. A minha organizacdo desenvolve iniciativas de RSO que vao ao encontro 1 2 3 45

das expetativas e necessidades dos colaboradores.
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Anexo C

Escala de Identificacdo Organizacional (Mael & Asforth, 1992)

A sua relacdo com a organizacao

Tendo em conta a sua relagdo com a empresa onde trabalha, indique o grau em que concorda
ou discorda com cada uma das frases seguintes. Utilize a seguinte escala de resposta:

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

=
N
w
SN

1. Quando alguém critica esta organizacao, sinto isso como um insulto pessoal.

2. Estou verdadeiramente interessado no que os outros pensam acercadesta 1 2 3 4

organizacéo.

ol

3. Quando falo desta organizacdo digo mais vezes "nds" do que "eles". 1

4. O sucesso desta organizacdo € 0 meu sucesso.

5. Quando alguém elogia esta organizacao, sinto isso como um elogio pessoal.

I
NN NN
w W w w
B S

6. Se uma historia na comunicacao social criticasse a organizacao, sentir-me-

ia embaracado.

ol ol o1 o1
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Anexo D

Escala de Ajustamento Pessoa-Organizacéo (Cable &Judge, 1996)

A sua relacdo com a organizagao

Tendo em conta a sua relagdo com a empresa onde trabalha, indique o grau em que concorda
ou discorda com cada uma das frases seguintes. Utilize a seguinte escala de resposta:

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

1. Os meus valores sdo compativeis ou ajustados aos valores destaorganizacdo 1 2 3 4 5

2. Os meus valores sdo compativeis com os valores dos outros colaboradores 1 2 3 4 5

desta organizagéo.

3. Os valores e personalidade desta organizacdo refletem os meus proprios 1 2 3 4 5

valores e personalidade.
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Anexo E

Escala de satisfacdo com a Comunicacgéo Interna sobre RSO

A comunicacao na organizacao

Encontra agora um conjunto de afirmacdes relativas a comunicacéo e informacéo que circula
na empresa XXX. Indique em que medida se encontra satisfeito ou insatisfeito com cada um
dos aspetos indicados, utilizando a seguinte escala de resposta:

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

1. Informac&o acerca das politicas e objetivos da empresa em matériade 1 2 3 4 5

responsabilidade corporativa.

2. Informacdo acerca da situacdo da empresa em matéria de 1 2 3 4 5

responsabilidade corporativa.

3. Informagdo acerca das conquistas e/ou insucessos da empresaem 1 2 3 4 5

matéria de responsabilidade social corporativa.
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Anexo F
Questdes Sociodemograéficas

Para terminar, peco que indique alguns dados pessoais. Relembro que as suas respostas séo
confidenciais e serdo analisadas apenas em conjunto com as respostas de outros participantes.
Os dados solicitados irdo permitir o tratamento estatistico, bem como estabelecer as
comparagdes necessarias para o presente estudo.

Assinale com uma cruz (X) no espaco indicado para o efeito, a resposta apropriada a sua
situacao.

1. Sexo: Masculino___ Feminino___
2. ldade: anos.

3. Escolaridade: Até a 4.2 classe_ ; Entre 0 5.°-9°ano__ ; Entre 0 10.° - 12°ano__
Ensino Superior__;

4. Ha quanto tempo trabalha nesta empresa? Trabalho nesta empresa ha anos.

5. Qual é o seu tipo de contrato? Efetivo__ ou Contrato___.

Antes de devolver o seu questionario, confirme se respondeu a todas as paginas e
questdes do questionario.

Agradeco o tempo que dispensou a este estudo. Muito obrigada!
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