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Resumo

Desde meados do século XX que a responsabilidade social das organizagdes tem vindo a
assumir um papel cada vez mais relevante na sociedade, atraindo académicos para a definicédo
do conceito e sua compreensdo, o que conduziu & integracdo do tema na oferta curricular de
inimeras universidades e em diversas areas de conhecimento. Apesar da sua relevancia, ndo
existe ainda muita literatura disponivel, nomeadamente no que respeita & relacdo entre a
responsabilidade social e a atratividade de uma organizacdo enquanto potencial empregador,

especialmente para candidatos a entrar no mercado de trabalho.

De forma a contribuir para 0 aumento do conhecimento existente, esta dissertacdo explorou a
importancia atribuida & responsabilidade social pelos potenciais candidatos, bem como a
relacdo entre as praticas de responsabilidade social desenvolvidas por uma organizacéo e a
sua atratividade enquanto potencial empregador, o que foi possivel através da aplicacdo de um
estudo experimental a 117 estudantes do ensino superior, das areas de gestdo e ciéncias

sociais.

Os resultados revelaram que os potenciais candidatos atribuem uma importancia elevada a
responsabilidade social e que as praticas de uma organizacdo neste dominio afetam
positivamente a sua atratividade enquanto potencial empregador, contribuindo para uma
maior intencdo de candidatura por parte dos potenciais candidatos. Contudo, ndo se verificou

um efeito moderador da area de formacao dos candidatos sobre esta relacéo.

Resumindo, a area de formacdo dos candidatos ndo influencia significativamente a

importancia atribuida por estes as praticas de responsabilidade social de uma organizacao.

Palavras-chave: responsabilidade social das organizacgOes, atratividade organizacional,

recrutamento, gestao.

Classificacéo JEL: M14, O15
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Abstract

Since the middle of the 20™ century that corporate social responsibility has been assuming a
more relevant role in society, attracting academics to the concept definition and
understanding, which led to the subject integration in the curricula of many universities and in
many different fields. Despite its relevance, there is not many literature available regarding
the relation between social responsibility and the attractiveness of an organization as a
potential employer, particularly in the perspective of prospective applicants entering the job

market.

In order to contribute to extend the available knowledge, this dissertation researched the
social responsibility importance assigned by prospective applicants, as well as the relation
between socially responsible practices developed by an organization and its capacity to attract
prospective applicants, what was performed through an experimental study, applied to 117

university students, from management and social science study fields.

The findings revealed that prospective applicants assign a major importance to social
responsibility and that socially responsible practices performed by an organization affect
positively its attractiveness as an employer, contributing to a higher prospective applicants’
intention to apply to a job vacancy. However, it was not possible to verify the existence of a

moderator effect of the candidates’ field of study on this relation.

Summarizing, prospective applicants’ study field does not have a significant influence in the

socially responsible practices’ importance assign by them.

Keywords: corporate social responsibility, organizational attractiveness, recruitment,

management.

JEL Classification: M14, O15
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“Pensar incomoda como andar a chuva,

Quando o vento cresce e parece que chove mais”

(Alberto Caeiro)
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Introducéo

“(..) looking for more in life than “just a job” or a steady climb up the corporate ranks. They
[geracdo Y] want to do something that feels worthwhile, they take into account the values of a
company when considering a job, and they are motivated by much more than Money” (PWC,
2011:11).

O conceito de vantagem competitiva de uma organizacdo tem vindo a ser explorado nas
ultimas décadas, levando a identificacdo de recursos e competéncias chave que, pelas suas
caracteristicas tais como valor, raridade, dificil inimitabilidade e substituicdo, sdo passiveis de
gerar vantagens competitivas sustentaveis (Barney, 1991).

Foi neste contexto que se verificou a consciencializacdo de que os recursos humanos podem
constituir uma fonte de vantagem competitiva, assumindo-se como um dos bens mais
preciosos de uma organizagdo, devido ao conhecimento e competéncias que lhe
proporcionam, contribuindo assim para a concretizacdo dos objetivos e estratégia definidos
para esta (Cappeli e Crocker-Hefner, 1996, cit. por Duarte et al., 2014a). Por outro lado, é
também importante referir que 0s recursos humanos que ndo conseguem adquirir novos
conhecimentos ou competéncias tornam as organizagdes mais fracas, constituindo deste modo

uma fonte de desvantagem competitiva (Lado e Wilson, 1994).

A percecdo desta dinamica conduziu ao aumento da competicdo entre as organizagoes,
naquilo a que muitos designam “guerra por talento”, relevando a eficacia com que uma
organizacdo é capaz de atrair candidatos qualificados e com o perfil adequado as suas
necessidades como um dos temas quentes da gestdo de recursos humanos (Duarte et al.,
2014a).

Esta “guerra por talento” tornou-se mais ambiciosa no contexto da citagdo acima, a qual
serviu de mote para a presente dissertacdo, e que ilustra o facto de nos encontrarmos perante
uma nova geragdo a entrar no mercado de trabalho, a qual tem expectativas diferentes das
geracOes anteriores neste dominio. Os interesses destes individuos (geracdo Y) diferem dos da
for¢a de trabalho da geracdao “baby boom”, uma vez que os primeiros desejam alcancar um
emprego no qual sintam que criam impacto, numa organizacdo com a qual se identifiquem em
termos de valores, sendo que a remuneragdo auferida ndo constitui uma fonte principal de
motivacdo (PWC, 2011). Por serem menos leais as marcas e menos avessos ao risco, diferem

tambeém da geracdo X (Reisenwitz e lyer, 2009).
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Consequentemente, esta mudanca de paradigma veio colocar novos desafios ao recrutamento
de novos colaboradores pelas organizacgdes, atraindo a atencao tanto de inumeras publicaces
da area dos negdcios como de académicos de diversas areas cientificas, que se dedicaram a
investigar e contribuir para o desenvolvimento do tema (Backhaus et al., 2002),

proporcionando assim um conhecimento diversificado sobre mesmo.

Para que a estratégia de atracdo de talento de uma organizagdo seja efetiva, é necessario que
esta tenha conhecimento apropriado relativamente aos fatores que contribuem para a sua
atratividade (Berthon et al., 2005), conduzindo assim a uma maior intencdo de candidatura
por parte dos potenciais candidatos. Assim, assistiu-se ao desenvolvimento de uma linha de
investigacdo desta temética que se dedicou a identificacdo dos preditores da atratividade
organizacional e da intencdo de candidatura, bem como do estudo e caracterizacdo da relagédo

entre ambas.

Um dos preditores comumente apontados para a atratividade organizacional séo as préaticas de
responsabilidade social adotadas e desenvolvidas pelo potencial empregador (Duarte et al.,
2014b), as quais servem de indicio para avaliacdo global realizada pelos candidatos
relativamente ao potencial empregador (Bakchaus et al., 2002). As principais conclusdes
indicam que os individuos se encontram mais atraidos (e.g. Bakchaus et al., 2002; Turban e
Greening, 1997) e dispostos a candidatar-se a oportunidades de trabalho (e.g. Albinger e
Freeman, 2000; Alniacik, et al., 2011) em organizacfes que consideram mais socialmente
responsaveis, em detrimento das percecionadas como menos envolvidas em praticas de

responsabilidade social.

N&o obstante, a investigacdo da relacdo entre a responsabilidade social das organizacgdes
(doravante “RSQO”), a atratividade organizacional e a inten¢do de candidatura parece ainda
ndo se encontrar suficientemente desenvolvida, pelo que a sua investigacdo constitui assim
um tema relevante. Os estudos desenvolvidos até agora contaram como amostra de estudo
com a participagdo de atuais colaboradores de organizagdes e estudantes de areas diversificas,
pelo que o desenvolvimento de investigacfes que estudem esta relagdo da perspetiva de um
grupo em especifico podera levar a identificacdo de contributos relevantes. Neste sentido,
propbs-se a analise de dois grupos, o dos estudantes das escolas de gestdo e o dos estudantes
de ciéncias sociais, atuais candidatos a oportunidades de emprego e futuros profissionais,
lideres e gestores das organizacGes no futuro, os quais constituem uma populagédo de estudo

pertinente, a qual foi adotada nesta dissertacao.
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Deste modo, esta dissertacdo pretende responder as seguintes questdes de investigagdo,
focando-se na perspetiva dos estudantes da &rea de gestao e afins e de ciéncias sociais: “Qual
o contributo da RSO para a atratividade de uma organizacdo? Qual o contributo da RSO
para a intencdo de candidatura a uma oportunidade de emprego? A area de estudos dos
candidatos condiciona a importancia atribuida @ RSO? A importancia atribuida pelos
candidatos a RSO influencia a relagdo entre a RSO e a atratividade organizacional e
intencdo de candidatura? A area de estudos influencia a relacéo entre a RSO e a atratividade

organizacional e intencdo de candidatura? .

Considerando o anteriormente exposto, esta dissertacdo pretende contribuir para o aumento do
conhecimento académico atual relativamente ao impacto da responsabilidade social na
atratividade das organizacbes e na intencdo de candidatura, considerando a perspetiva de
potenciais candidatos a entrar no mercado de trabalho, analisando o potencial efeito da area de
estudos do candidato nesta relacdo, bem como da importéncia atribuida por estes a RSO.
Adicionalmente, pretende-se que esta dissertagéo sirva as organizagdes em geral, auxiliando-
as na compreensdo do impacto da sua estratégia de RSO, e comunicacdo da mesma, na sua
atratividade enquanto entidade empregadora, permitindo assim o desenho de uma estratégia

de captacdo de talento mais adequada aos candidatos que pretendem atrair.

Posto isto, a dissertacdo encontra-se organizada em duas partes, divididas em cinco capitulos,
sendo a primeira parte (capitulos I e Il) dedicada ao enquadramento tedrico dos conceitos,
passando pela apresentacdo dos contributos tedricos mais relevantes, e a segunda parte

(capitulos 111 a V) dedicada ao estudo empirico.

O capitulo | inicia-se com a apresentacdo histérica do conceito de RSO, passando pela
identificacdo das fontes de pressao que contribuem para a integracdo de praticas de RSO pelas
organizacOes e identificacdo dos beneficios que advém da adoc¢do e integracdo da RSO na

estratégia das organizacgdes.

No capitulo 11, ainda parte integrante do enquadramento tedrico, exploram-se 0s conceitos de
atratividade organizacional e intencdo de candidatura, abordando a sua relacdo com a RSO,
recorrendo para tal a literatura existente. Ainda neste capitulo, apresentam-se as principais
contribuicbes para o estudo da importancia atribuida a RSO para a concretizacdo dos

objetivos de uma organizagéo.
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A segunda parte da dissertacdo inicia-se com o capitulo 111, dedicado ao estudo empirico,
partindo do modelo de investigacao e hipdteses de estudo, seguido da metodologia adotada e
os instrumentos utilizados no desenvolvimento do estudo, terminando com a apresentacdo dos

elementos socio demogréaficos caracterizadores da amostra de estudo.

No capitulo IV procede-se a apresentacdo das analises desenvolvidas e teste de hipoteses,
bem como dos principais resultados obtidos, os quais sdo sujeitos a discussdo no capitulo V,
no qual se apresentam as conclusdes do estudo, bem como uma reflexdo sobre as limitacfes
da investigacdo realizada, identificando algumas sugestdes de possiveis vias de investigacdo

futuras.
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Capitulo I - Responsabilidade Social das Organizagdes: um novo desafio,

um novo conceito, um novo instrumento

Este capitulo pretende proporcionar um enquadramento adequado do conceito de
responsabilidade social das organizacdes. Para tal, procede-se a apresentacdo historica do
conceito de RSO até a situagdo atual, seguindo-se a identificacdo das fontes de pressdo que
contribuem para a integracdo de préticas de RSO pelas organizagdes. Por ltimo, identificam-
se 0s principais beneficios para as organizacfes, que advém da adocdo e integracdo da RSO

na sua estrategia.

1.1. Emergéncia e evolugdo historica do conceito de Responsabilidade Social

das Organizac0es

A globalizacéo veio colocar novas dindmicas e desafios as organizagfes, como a concorréncia
a nivel global, complexificando a luta pelas quotas de mercado, e também a exposi¢do a um
grupo de stakeholders cada vez maior e mais atento ao impacto das praticas de negocio na
sociedade e no meio (Hack et al., 2014). Neste contexto, a responsabilidade social das
organizagOes surge como um tema que tem merecido atencdo por parte das organizagdes nas
ultimas décadas (Carroll e Shabana, 2010).

O conceito de responsabilidade social surge maioritariamente das contribuicdes de duas
escolas, uma que defende que as organizacdes apenas tém a obrigacdo de maximizar o lucro,
sem infringir regras legais e éticas (e.g. Friedman, 1970; Levitt, 1958), e outra que argumenta
que para além da maximizacdo do lucro, as organizacdes tém outras obrigacdes para com a
sociedade (e.g. Carroll, 1979; Davis & Blomstrom, 1975; McGuire, 1963). N&o obstante esta
dicotomia de visdes e multiplicidade de defini¢cGes que dai decorreram, e a inexisténcia ainda
hoje em dia de uma defini¢do consensual (Hack et al., 2014), a RSO ¢é normalmente definida
como “a integracdo voluntaria de preocupagdes sociais € ambientais por parte das empresas,
nas suas operacles e na sua interacdo com outras partes interessadas” (Comissdao Europeia,
2001: 7).

A ideia de que as empresas tém responsabilidades para com a sociedade, as quais vao além da
prossecucao do lucro para os detentores de capital, € um conceito que tem sido abordado ja ao
longo de varias décadas (Carroll e Shabana, 2010; Waddock, 2008), existindo referéncias a

atividades de responsabilidade social na época pos revolucdo industrial (Blowfield e Murray,
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2008). No entanto, pode afirmar-se que este é, em grande parte, um conceito pos segunda
guerra mundial (Carroll e Shabana, 2010), afirmando-se que a “era moderna da

responsabilidade social das organizagdes” se inicia em 1950 (Carroll, 1999: 269).

Uma vez que é a partir desse momento que ocorre uma explosdo de contribuigdes tedricas
relacionadas com o tema (Hack et al., 2014; Carroll e Shabana, 2010; Carroll, 1999), alguns
academicos dedicaram-se ao estudo da evolugdo histérica da RSO ao longo da segunda
metade do século XX, dos quais se destacam Carroll (1999), Carroll e Shabana (2010) e Hack
et al. (2014). A luz destas contribuicBes, sdo descritas em seguida as principais fases de

evolugéo do conceito.

Década de 50: inicio da era moderna de responsabilidade social das organizacoes

A década de 50 ficou marcada pelo livro “Social Responsibilities of the Businessman” de
Bowen (1953), ¢ pela questdo “Serdo 0s empresarios, pela sua posicao estratégica, e pelo
poder que lhes é conferido, obrigados a considerar as consequéncias sociais das decisdes
privadas que terdo de tomar?” (Bowen, 1953:4). Para Bowen era claro que as organizagdes
estavam a adquirir uma dimensdo maior, 0 que conduziria a uma maior utilizacdo dos
recursos e a um maior impacto no planeta (Hack et al.,, 2014) pelo que, considerava
importante, a consciencializacdo relativamente as consequéncias das suas acles e integracdo
na sua conduta de atividades em concordancia com os valores da sociedade e que servissem

0s interesses desta.

Concluindo, Bowen foi um pioneiro na promocdo das preocupacfes sociais entre 0S
empresarios e gestores, expondo a relacao entre as decisdes tomadas por estes e 0 impacto das
mesmas na sociedade, sendo por isso aclamado por muitos como o “pai da responsabilidade
social” (Carroll, 1999), por ter despoletado a discussdo em torno deste conceito. O debate
observado nesta década focou-se nas responsabilidades das empresas para com a sociedade
(Carroll e Shabana, 2010), levando a que a RSO fosse percecionada como um ato filantrépico,

visdo que perdurou até ao final da decada seguinte.

Década de 60: expanséo da literatura existente

Na década de 60, e um pouco por todo o mundo, experienciaram-se alguns dos mais
importantes movimentos sociais (e.g. direitos civis, direitos das mulheres, direitos dos
consumidores, movimento pelo ambiente), 0s quais pressionaram as empresas a incorporar

algumas das preocupacdes desses movimentos na sua conduta (Carroll e Shabana, 2010).
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Neste contexto, a discussdo iniciada em torno da RSO na década de 50 transpbs-se para esta
década, assistindo-se a expansdo significativa da literatura relacionada, decorrente do esforgo
de definicdo e formalizacdo do conceito, com foco na importancia da RSO para as

organizac0es e sociedade (Carroll e Shabana, 2010; Rego et al., 2006; Carroll, 1999).

Um dos trabalhos a destacar foi desenvolvido por Davis, um dos mais importantes
contribuidores desta década, o qual sugeriu que a RSO corresponde a um conjunto de
decisoes e a¢des dos empresarios que “vdo além, pelo menos parcialmente, dos interesses
econdomicos e técnicos diretos da empresa” (Davis, 1960: 70, cit. por Carroll e Shabana,
2010). Esta perspetiva foi partilhada por McGuire (1963), o qual avancou que a RSO incita as
empresas a assumir responsabilidades para com a sociedade, as quais vdo além das obrigacGes
econdmicas e legais (Hack et al. 2014; Carroll e Shabana, 2010; Carroll, 1999). Por
conseguinte, pode afirmar-se que o inicio desta década ficou marcada pela premissa de que as
empresas socialmente responsaveis vao além das obrigagdes legais naquilo que sdo 0s seus

deveres para com a sociedade.

E de notar ainda que, a discussdo da temética da RSO nesta década, conduziu a
consciencializacdo de que a responsabilidade social ndo constitui um tema exclusivo as
empresas, apontando os individuos também como atores sociais, 0s quais devem ser
socialmente responsaveis e estar atentos ao impacto das suas a¢fes na sociedade (Davis e
Blomstrom, 1966).

Década de 70: Proliferacéo de definigdes

Embora tenha ocorrido uma expansdo significativa da literatura sobre o tema na década de 60,
foi na década seguinte que se registaram os maiores desenvolvimentos neste ambito (Carroll e
Shabana, 2010; Rego et al., 2006; Carroll, 1999), sendo que uma das contribuicdes mais
marcantes, pelo contraste que faz com a perspetiva dominante sobre a RSO nas décadas
anteriores, foi avancada por Friedman (1970), o qual defendeu que (1) a integracédo de praticas
de RSO pelas empresas € opcional; (2) a obrigacdo principal das organizacfes é para com 0s
detentores do capital, tendo a responsabilidade para com estes de garantir a maximizacéo do
lucro, objetivo este que esta limitado apenas por questdes éticas e legais; e (3) a existéncia de
uma sobre estimativa da vantagem competitiva resultante da adocdo. Esta posi¢do, assumida
por muitos como critica da RSO, na realidade destaca o facto de a adogdo da RSO constituir

uma escolha e ndo uma obrigacdo das empresas, sendo ainda hoje defendida por autores como
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Asaf et al. (2012), que alegam que as organizagdes “necessitam de saber se o envolvimento

com a RSO vale a pena para o desenvolvimento do seu negocio” (Hack et al., 2014: 48).

Foi ainda nesta década que Carroll (1979) apresentou o seu modelo piramidal de
responsabilidade social, de acordo com o qual esta se divide em quatro categorias (economica,
legal, €tica e discricionéria), as quais se organizam hierarquicamente sob a forma de piramide,
de acordo com as expectativas que a sociedade tem relativamente as mesmas, num dado

momento do tempo (Carroll, 1979).

Década de 80: avancos na investigacao e aparecimento de temas alternativos

Esta década é caracterizada pelo aparecimento de novas teorias, modelos e abordagens
relacionadas com o tema, tais como a ética empresarial, a performance social e a teoria dos
stakeholders, (Rego et al., 2006; Carroll, 1999), ou seja, a investigacdo realizada centrou-se
na aplicacdo das definicbes propostas até ao momento e no desenvolvimento de conceitos

relacionados.

E nesta linha que surge a contribuicdo de Jones (1980), que parte da premissa de que as
empresas tém obrigacdes para com grupos da sociedade para além dos detentores de capital e
do que esta estipulado na lei, acrescentando que estas obrigacdes deveriam ser aceites
voluntariamente e alargadas a todos os stakeholders. A inovacao da sua contribuicédo reside na
proposta de que a RSO ndo seja encarada como um conjunto de resultados ambicionados por

uma organizacao mas sim como um processo inerente a mesma (Carroll, 1999).

Ainda nesta perspetiva de desenvolvimento das investigacGes realizadas nas décadas
anteriores, e tal como referido por Carroll (1979), Drucker (1984) dedica-se ao estudo da
relacdo da RSO com a rentabilidade das organizacdes, tendo referido que a RSO corresponde
a transformacdo dos problemas sociais em oportunidades e beneficios econdmicos,
capacidade produtiva, competéncias humanas, trabalhos bem remunerados e riqueza,
conduzindo a interpretacdo dos problemas sociais como oportunidades de negocio para as
organizaclGes (Hack et al., 2014). Este ramo de investigacdo atraiu também Warwick e
Cochran (1985), que se dedicaram ao estudo da performance social das organizagdes, sabendo
que a confirmagdo da existéncia de uma relagdo positiva entre a RSO e a performance
financeira seria um grande impulsionador da implementacdo da RSO por parte das

organizacOes nas décadas seguintes (Carroll, 1999).

Tal como anteriormente referido, uma das teorias associadas a RSO e que surgiu nesta década

foi a teoria dos stakeholders, apresentada por Freeman (1984), de acordo com a qual, os
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gestores deveriam equilibrar os interesses dos varios stakeholders, que se definem como “um
individuo ou grupo, dentro ou fora da organizacdo, que detém participagdo ou pode
influenciar a performance organizacional” (Atkinson, Waterhouse & Wells, 1997, p.27), tais
como os fornecedores, os trabalhadores, os clientes e a comunidade, ou seja, deveriam ter
objetivos para além da simples maximizagdo do lucro e prossecucdo dos objetivos dos
detentores de capital.

Década de 90: operacionalizacgao e articulacdo com conceitos relacionados

No que respeita a RSO, a década de 90 apresenta-se como um prolongamento da anterior,
assistindo-se ao desenvolvimento de conceitos e temas relacionados com a RSO, a
operacionalizagdo do conceito e a sua articulagdo com conceitos complementares (e.g.
performance social das organizages, teoria dos stakeholders e teoria da ética empresarial) 0s

quais foram o foco principal nesta década (Carroll, 1999).

Uma das contribuigcdes a destacar na década de 90 foi avancada por Wood (1991), o qual
apresentou um modelo baseado nos modelos prévios de Carroll (1979) e de Warwick e
Cochran (1985), com o objetivo de dar resposta a temas pouco explanados por estes, dando
énfase aos resultados e a performance, temas implicitos nos modelos anteriores (Carroll,
1999). De acordo com Wood, as organizagdes e a sociedade estéo interligadas, sendo que esta
ultima tem expectativas relativamente a acfes executadas pelas organizagdes, bem como

guanto aos resultados e impactos consequentes.

1.2. Século XXI: era da cidadania corporativa

\

O virar do milénio deu inicio a “era da cidadania corporativa”, periodo no qual ocorreram 0s
principais avancos no ambito da RSO, em consequéncia do aumento do interesse da sociedade
em geral pelas temaéticas da sustentabilidade e desenvolvimento social (Carroll e Shabana,
2010). Este interesse resultou da preocupacdo generalizada com a ética empresarial, em
grande parte devido aos escandalos de Wall Street', mas também devido ao deslumbramento
com as tematicas da sustentabilidade e desenvolvimento sustentavel (Carroll e Shabana,
2010).

! Os escandalos de Wall Street ocorreram na primeira década do século XXI e resultaram na insolvéncia e
liquidacdo de algumas das mais importantes organizagdes existentes a época, das quais destacamos 0 caso da
Enron, WorldCom, Parmalat e Lehman Brothers.
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Desde o final dos anos 90 que a discussdo da tematica da responsabilidade social, naquilo que
toca a investigacdo mas também & operacionalizacdo do conceito, tinha vindo a ganhar uma
maior dimensdo na Europa (Duarte, 2011a), a qual se assumiu como uma regido dinamica e
ativa neste dominio, desempenhando assim um papel central para o desenvolvimento do
conceito (Lis, 2012).

Foi neste contexto que a Comissdo Europeia publicou o Livro Verde para a Responsabilidade
Social, em 2001, sob o titulo “promover um quadro europeu para a responsabilidade das
empresas”. Desta publicacdo, cujo principal objetivo era estimular o debate sobre a RSO,
destacam-se duas afirmacdes: (1) a RSO € adequada aos varios tipos e dimensdes de empresas
e sectores de atividade, sugerindo a sua aplicacdo a organizagdes com e sem fins lucrativos; e
(2) uma vez que a inclusdo da RSO na conduta de uma organizacéo € de cariz voluntario, indo
além das obrigacGes legalmente definidas, a sua integracdo conduzira a uma sociedade mais

justa e ao desenvolvimento sustentavel (Comissdo Europeia, 2001).

Mas a acdo da Comissdo Europeia neste dominio nédo fica por aqui. Movida pelo pedido do
Parlamento Europeu para que levasse mais longe a sua politica de RSO, a Comissdo opta por
renovar 0 compromisso anteriormente firmado, atravées da divulgacdo de uma nova definicéo
do conceito: “a responsabilidade social das empresas é a responsabilidade das empresas pelo
impacto que t€m na sociedade” (Comissdo Europeia, 2011: 7). Para tal, a Comissdo sugere
que as empresas adotem ‘“preocupacdo de indole social, ambiental e ética, o respeito dos
direitos humanos e as preocupacdes dos consumidores nas respetivas atividades e estratégias”

(Comisséo Europeia, 2011:7).

Outra das definicbes amplamente reconhecidas foi avangada pelo Conselho Empresarial
Mundial para o Desenvolvimento Sustentavel (WBSCD), que evidencia a capacidade de
intervencdo econdmica e social da RSO. De acordo com esta organizacao, a RSO corresponde
ao “compromisso continuo de um negocio para contribuir para o desenvolvimento econémico
enquanto melhora a qualidade de vida dos trabalhadores e suas familias, assim como da
comunidade e sociedade de forma geral” (WBCSD, 2011:3).

Estas contribuicfes ilustram bem a perspetiva europeia da RSO, a qual se distancia da
americana por pressupor uma maior integracdo da RSO na estratégia das organizacdes,
enquanto elemento core nas suas atividades, ou seja, existe um distanciamento relativamente

a concecdo das atividades de RSO como atos filantrépicos isolados, culminando em um
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conjunto de acdes integradas na estratégia das organizacdes (Kolodinsky et al., 2010; Bento,
2009).

N&o obstante o entendimento e proliferacdo das perspetivas europeia e americana da RSO,
bem como das definicbes e modelos a estas associadas, ainda existe falta de consenso

significativa relativamente a uma definigdo universal da RSO (Hack et al., 2014).

1.3. Fontes de pressdo para a adocgdo e integracdo da Responsabilidade Social

pelas organizacoes

Partindo do conceito de RSO avancado pela Comissdo Europeia, que reforca o cariz
voluntario da inclusdo da RSO no comportamento das organizagfes, extrapolando as
obrigacGes legais e econOomicas, € importante responder a questdo: O que leva as

organizacdes a comportar-se de forma socialmente responsavel?

De acordo com Campbell (2007) o comportamento das organizacbes em matéria de RSO €
condicionado por fatores econémicos e institucionais, sendo que os ultimos exercem um
efeito mediador sobre a relacdo dos primeiros com a propensdo para uma atuacao socialmente

responsavel pelas organizagoes.

Dois dos fatores econdmicos relevantes e intimamente relacionados sdo a performance
financeira das organizacbes e o ambiente economico (Campbell, 2007). Em periodos de
performance fraca e de contragdo econdmica, as organizacdes estdo menos dispostas a atuar
de forma socialmente responsavel, uma vez que a sua perspetiva de rentabilidade de curto-
prazo nao é favoravel. Por oposicdo, em periodos de expansdo, as organiza¢fes encontram-se
financeiramente estaveis, conduzindo a uma maior propensdo para a adocdo de
comportamentos socialmente responsaveis. Este comportamento vai ao encontro da perspetiva
avancada por Friedman em 1970, de acordo com o qual, as organizacGes deveriam avaliar a
viabilidade de se envolverem em praticas de RSO, visto que a sua responsabilidade principal

se resume & maximizacao do lucro.

O nivel de competicdo do mercado em que a organizacao se insere constitui também um fator
economico relevante, com um efeito mais complexo sobre 0 comportamento das organizactes
relativamente a RSO do que a performance financeira e 0 ambiente economico, uma vez que
estruturas de mercado com niveis muito reduzidos ou muito elevados de competicdo néo
encorajam as organizages a atuar de forma socialmente responsavel, por oposi¢do a

estruturas de mercado com niveis moderados de concorréncia (Campbell, 2007).
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Exemplificando, estruturas de mercado monopolistas ndo impelem as organizacgdes a atuar de
forma socialmente responsavel, uma vez que se ndo o fizerem, tanto os fornecedores como 0s
consumidores serdo “obrigados” a negociar com a organizagdo, visto ndo terem opg¢ao de
escolha. De modo semelhante, em estruturas de mercado de competicdo extrema, as
organizagOes sdo forgadas a minimizar custos, com 0 objetivo de oferecer 0s seus bens e
produtos a um preco inferior ao dos concorrentes, 0 que as torna mais propensas a pratica de

comportamentos socialmente menos responsaveis.

No que se refere aos fatores institucionais, e como ponto de partida, € importante clarificar
que as organizacOes tenderdo a atuar de forma socialmente mais responsavel se o ambiente
em que se inserem também der uma maior relevancia a RSO (e.g. aumento das publicacBes
cientificas na area da gestdo, inclusdo de unidades curriculares de RSO no curriculo das
escolas de gestdo), uma vez que o0s gestores tendem a comportar-se de acordo com a
expectativa dos seus pares, relativamente aquilo que € um comportamento aceitavel, pelo que

séo coagidos a atuar de acordo com o meio envolvente (Campbell, 2007).

A acrescer ao fator meio envolvente, quanto maior o nivel de regulamentacdo estatal, e
capacidade do sistema de coagdo associado que obrigue ao seu cumprimento, bem como de
regulamentacdo setorial, maior a probabilidade de uma atuacgao socialmente responsavel pelas
organizacOes (Campbell, 2007), sendo que a regulamentacdo setorial exerce uma maior
pressdo sobre as organizacgdes, por resultar de acordos estabelecidos entre as organizacdes do

setor, traduzindo-se no aumento da monitorizacao pelos pares.

Ora este efeito de monitorizacdo, que se estende aos restantes stakeholders, constitui também
uma fonte de pressdo, uma vez que quanto maior o nivel de monitorizacdo exercido, maior a
probabilidade de as organizacGes atuarem de forma socialmente responsavel (Campbell,
2007).

Neste ambito, importa destacar a pressdo exercida pelos investidores sociais, que consideram
gue uma organizacdo socialmente responsavel proporcionara um maior retorno ao detentor de
capital no longo-prazo, o que conduz a um maior nivel de monitorizacdo exercido por estes
(Waddock, 2008); pelas proprias organizagcbes, que pressionam por vezes 0S Seus
fornecedores a terem praticas socialmente responsaveis, num efeito “cascata” ao longo da sua
cadeia de fornecimento; pelos consumidores, uma vez que estes optam por evitar produtos e
servicos de organizagdes tidas como ndo socialmente responsaveis (Duarte, 2011a); e,

finalmente, pelas organizagcbes ndo-governamentais (ONG), tais como a Organizagédo
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Internacional do Trabalho, que pressionam para o estabelecimento de cddigos de conduta e
para uma atuacdo socialmente responsavel (Waddock, 2008; Campbell, 2007).

Concluindo, a existéncia de um didlogo institucional entre as organizacGes e 0S Seus
stakeholders conduz a uma maior probabilidade de atuacdo socialmente responsavel por parte
das organizacOes, que se propdem a agir de acordo com as expectativas dos stakeholders
(Campbell, 2007). Este didlogo é muitas vezes conseguido atraves da divulgacdo pelas
organizacOes da posicdo alcancada em rankings e classificacbes no @mbito da RSO, das quais
se destacam o Dow Jones Sustainability Index e o FTSE4Good, os quais recolhnem grande
atencdo por parte dos diversos stakeholders, pressionando, tal como acima referido, as
organizacOes a agir de forma socialmente responsavel, e consequentemente, a melhorar a sua

posicao nesses mesmos rankings (Duarte, 2011a).

Apdbs o enquadramento historico e a identificagdo das principais fontes de pressdo para a
adogdo de comportamentos socialmente responsaveis por parte das organizacdes, a sec¢do
seguinte explana o conceito de conceito de vantagem competitiva associado a RSO.

1.4. Responsabilidade Social das Organizagbes como meio para a vantagem

competitiva

O reporte crescente de informacdo de RSO pelas organizacdes (KPMG, 2015), bem como a
sua participacdo em rankings e indices como o indice de Sustentabilidade Dow Jones (DJSI),
apontam para alguma consciencializagdo das organizacOes relativamente a potenciais
beneficios decorrentes da integracdo da RSO na sua estratégia e sua divulgacdo. Pelo que a
RSO tem vindo a assumir-se como um instrumento essencial que, e quando adequadamente
gerido, pode levar a criacdo de vantagens competitivas (e.g. Porter e Kramer, 2006; Barney,
1991; Porter, 1990; Porter, 1985).

Para obter uma melhor compreensdo desta relacdo € necessario garantir um correto
entendimento dos conceitos de vantagem competitiva e vantagem competitiva sustentavel,
apresentando-se em seguida duas contribuigdes principais neste dominio, a de Porter e a de

Barney.
De acordo com Porter,

“ (a) Vantagem competitiva surge do valor que uma empresa consegue criar para 0S Seus

consumidores, o qual excede 0s custos necesséarios para a sua criagdo. O valor é o que 0s
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consumidores estdo dispostos a pagar, e valores superiores decorrem de oferecer precos mais
baixos do que os dos competidores para beneficios equivalentes (custos totais mais baixos) ou
fornecer beneficios Unicos que mais do que compensam precos elevados (diferenciacdo de
produto) ” (Porter, 1985:3).

Para obter vantagens competitivas sustentaveis, estas devem estar alicercadas em fontes
duraveis e inimitaveis (como é o caso da relacdo com o cliente, que demora tempo a
construir), as fontes devem ser diversificadas (dificultando a imitacdo), e deve existir uma
preocupacdo continua com o seu melhoramento e atualizagdo, ou seja, devem procurar-se
novas fontes pelo menos ao mesmo ritmo ao que a concorréncia imita as existentes (Porter,
1990).

Barney concorda com esta perspetiva, tendo referido que uma organizacdo detém uma
vantagem competitiva quando esta “implementa uma estratégia de criagdo de valor que nao
estd a ser simultaneamente implementada por nenhum dos seus atuais ou potenciais
competidores” (Barney, 1991:102), ou outra que produza beneficios equivalentes. Para que
esta vantagem seja sustentavel, para além de criar valor, as estratégias adotadas devem ser
inimitaveis, ou seja, as outras empresas devem ser incapazes de duplicar os beneficios que
decorrem dessa estratégia (Barney, 1991). O autor referiu ainda que nem todos 0s recursos
detidos pelas organizacdes tém potencial para conduzir a vantagens competitivas sustentaveis,
apontando a potencialidade de criacdo de valor (devem permitir a melhoria da eficacia e
eficiéncia), a raridade (devem ser Unicos), a inimitabilidade (impossibilidade/dificuldade de
imitacdo por outros) e a organizacgdo (a estrutura organizacional deve ser capaz de os gerir

adequadamente) como caracteristicas-chave dos recursos fonte de vantagem competitiva.

Num contexto de crescente regulamentacdo e publicacdo de metodologias aplicadas, que
conduzem a normalizacdo do comportamento das organizagdes, similitude de estratégias e
praticas desenvolvidas neste dominio, surge a questdo, “como utilizar a RSO como uma fonte

de vantagem competitiva?”.

Partindo da definicdo de Barney (1991), a RSO, como conjunto de recursos internos de uma
organizacdo (de acordo com as dimensdes que esta reline), pode ser considerada uma fonte de
vantagem competitiva sustentavel, se as agOes desenvolvidas criarem valor, forem raras,
dificeis de imitar e ndo substituiveis. Assim, um grupo de recursos intangiveis, como uma boa
governancga corporativa, execucao eficiente de projetos sociais inovadores e gestdo ética dos

negocios, podem constituir uma fonte diferenciadora de vantagem competitiva.
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Contudo, Falkenberg e Brunsael (2011) alertaram: “ndo basta ser, é necessario parecer”,
relevando a importancia central da reputagdo na criagdo de uma vantagem competitiva
sustentavel baseada em RSO, a qual resultaria da divulgacdo pelos stakeholders das praticas
adotadas pela organizacdo neste ambito. Embora a perspetiva de Porter e Kramer (2006) seja
concordante, estes criticam negativamente as organizagdes por uma utilizacdo da RSO em

total desconexdo com a estratégia de negaocio.

1.5. Integracdo da Responsabilidade Social na estratégia da organizacao:

potenciais beneficios

Uma vez clarificado o conceito de vantagem competitiva e a sua aplicacdo no ambito da RSO,
e de modo a concluir o capitulo, é importante destacar os potenciais beneficios que decorrem

do envolvimento por parte das organiza¢Ges em préaticas de responsabilidade social.

Tal como anteriormente referido, a RSO é um tema que tem vindo a atrair o interesse dos
académicos desde meados do século XX, nas mais variadas areas de conhecimento, como é o
caso da psicologia organizacional, marketing, gestdo, entre outras, conferindo um olhar

multidisciplinar sobre a mesma.

1.5.1. Responsabilidade Social e performance financeira

Um dos temas que tem atraido a atencdo dos investigadores € a relacdo entre a RSO e o
desempenho financeiro das organizagdes (e.g. Orlitzky et al., 2003; McWilliams e Siegel,
2001; Waddock e Graves, 1997; McGuire et al., 1988; Cochran e Wood, 1984), dado o
interesse critico dos gestores e investidores neste ambito. No entanto, este dominio de
investigacdo ainda ndo permitiu clarificar a discussdo entre criticos e apologistas da RSO,
nomeadamente quanto ao efeito da RSO na performance das organizagdes e contribuicdo para

a sua rentabilidade.

Alguns investigadores defendem que ndo existe uma relagdo significativa entre os
desempenhos social e financeiro, adotando uma posi¢cdo neutra nesta discussdo (e.g.
McWilliams e Siegel, 2001), enquanto outros referem a possibilidade de as preocupacoes
sociais contribuirem negativamente para a performance financeira das organizacdes, via
aumento de custos, contribuindo assim com uma posi¢éo negativa para este debate (Waddock
e Graves, 1997).
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N&o obstante as posi¢Oes acima referidas, alguns investigadores defendem uma perspetiva
positiva sobre a relagédo entre a RSO e a performance financeira das organizacées (e.g. Maron,
2006; Wu, 2006; Orlitzky et al., 2003; Griffin, 2000). Os estudos desenvolvidos por Orlitzky
et al. (2003) constituem um exemplo, apontando uma relacdo positiva entre o desempenho
social das organizagdes e o desempenho financeiro, ou seja, um bom desempenho social
conduz a uma melhor performance financeira, resultante do reforco da reputacdo da
organizacdo junto dos seus stakeholders, em consequéncia da adocdo de comportamentos
socialmente responsaveis. Adicionalmente, foi também possivel verificar uma relacdo
positiva entre o desempenho financeiro das organizagbes e 0 seu desempenho social,
decorrente da disponibilidade para realizacdo de investimento financeiro em atividades

socialmente responsaveis (Orlitzky et al., 2003).

As conclusdes de Orlitzky et al. (2003) parecem corroborar os numeros publicados pela
Comissao Europeia no Livro Verde para a Responsabilidade Social, a qual alega que “50% do
desempenho acima da média de empresas socialmente responsaveis se pode imputar a sua
responsabilidade social, enquanto os outros 50% se devem ao seu desempenho no respetivo

setor de atividade” (Comissdo Europeia, 2001: 7-8).

Outra contribuicdo a destacar é a de Wu (2006), que se dedicou a investigar a relagdo entre a
RSO e a performance financeira, considerando o papel do tamanho da organizagdo. Com o
seu estudo, Wu (2006) concluiu quanto a existéncia de uma relacdo positiva entre a RSO e a
performance financeira, ndo tendo sido possivel concluir quanto a existéncia de um efeito

significativo do tamanho da organizacdo nesta relacgéo.

Beurden e Gossling (2008) desenvolveram uma revisdo de literatura centrada na relagéo entre
a RSO e a performance financeira, numa tentativa de contribuir para a clarificacdo da
discussdo do tema e responder a questdo “Qual a relacdo entre a RSO e a performance
financeira das organizacGes e quais os fatores que afetam esta relacdo” (Beurden e Gossling,
2008: 420). Os autores argumentam que existe evidéncia empirica suficiente para suportar a
existéncia de uma relacdo positiva entre a RSO e a performance financeira das organizacdes,
referindo ainda que os defensores da perspetiva contraria se baseiam em informacéo

ultrapassada.

Mais recentemente, Saeidi et al. (2015) dedicaram-se também a este tema, estudando o efeito
mediador de vantagens competitivas sustentaveis, reputacdo e satisfacdo dos consumidores a

afetar a relacéo entre a RSO e a performance financeira. Saeidi et al. (2015) concluiram que o
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efeito positivo da RSO na performance financeira de uma organizacdo decorre do efeito
positivo da RSO na vantagem competitiva, reputagdo e satisfacdo do consumidor.
Adicionalmente, os autores concluiram também que apenas a vantagem competitiva e a
reputacdo medeiam a relacdo entre a RSO e a performance financeira. Deste modo, os autores
concluiram que a RSO promove indiretamente a performance financeira, através do refor¢o da
reputacdo e da vantagem competitiva da organizagdo, enquanto melhora o nivel de satisfacdo

dos consumidores (Saeidi et al., 2015)

Contudo, a divergéncia de perspetivas sobre o tema levou também a que alguns
investigadores procurassem esclarecer a causa destas inconsisténcias. Neste sentido foram
referidas opgdes menos corretas ao nivel dos procedimentos metodoldgicos, por ndo incluirem
a visdo multidimensional da RSO, centrando-se apenas em algumas areas da performance
financeira (Waddock e Graves, 1997); omissdo de variaveis determinantes da rentabilidade
(McWillians e Siegel, 2001); interpretacdes de resultados enviesadas pelas perspetivas que 0s
proprios investigadores defendiam e a ndo inclusdo dos efeitos mediadores e moderadores de
variaveis sobre a relacdo entre o desempenho social e financeiro das organizac6es (Carroll e
Shabana, 2010).

1.5.2. Responsabilidade Social e relacdo com os varios stakeholders

Outra das areas de investigacdo no ambito de RSO ¢ o estudo da relacdo entre as praticas e
atividades de RSO desenvolvidas pelas organizaces e os varios stakeholders (Alniacik et al.,
2011), dos quais se destacam os consumidores, investidores e colaboradores. Relativamente a
esta linha de investigacdo, a maior parte dos estudos focou-se na relacdo entre a RSO e os
stakeholders externos da organizacdo, como 0s consumidores e investidores (Christensen et
al., 2014).

No que respeita aos consumidores, os estudos desenvolvidos indicam uma relagdo positiva
entre as praticas e atividades de RSO desenvolvidas pelas organizacdes e a intencdo de
compra de produtos e/ou servigos pelos consumidores, bem como as suas atitudes para com a
organizacao (Alniacik et al., 2011), sendo este um grupo altamente suscetivel a performance
social das organizacdes (Bhattacharya et al., 2004). Bhattacharya et al. (2004) apontaram para
a existéncia de relagdo positiva entre as praticas de responsabilidade social de uma
organizacdo e as atitudes dos consumidores relativamente aos produtos e/ou servicos

comercializados por essas organizagfes, verificando-se um ndmero significativo de

19



O Papel da Responsabilidade Social das Organizagdes na Atracdo de Talento

organizagles que optam para integracdo e adocdo da RSO nas sua estratégia e atividades
decorrente do efeito positivo no comportamento do consumidor (Sen e Bhattacharya, 2001).
Ainda neste ambito, € importante ressalvar que 0s consumidores Sd0 mais sensiveis a
informacdo negativa quanto ao desempenho social das organiza¢fes do que a informacéo

positiva (Sen e Bhattacharya, 2001).

A relagdo entre as préaticas e atividades de RSO desenvolvidas pelas organizagdes e 0s
investidores é também de importancia fulcral, uma vez que, embora estes pretendam aplicar
os seus fundos de forma responsavel, esperam também retorno desse investimento (Alniacik
et al., 2011). Partindo da premissa ja avangada por varios estudos desenvolvidos nesta linha
de pesquisa, de que uma performance social positiva conduz a fidelizacdo de clientes,
empregados e fornecedores, conduzindo por isso a maiores lucros (e.g. Brown, 1997), pode
assumir-se que organizacGes mais socialmente responsaveis serdo mais atraentes para 0s
investidores do que as que ndo o sdo, na medida em que proporcionardo lucros, mesmo que
num horizonte temporal de longo-prazo. Graves e Waddock (1994) partilham da mesma
opinido, particularmente que existe uma relacdo positiva entre as preferéncias de investimento
dos investidores e a RSO praticada pelas organizacdes, decorrente da expectativa de que
comportamentos socialmente mais responsaveis se traduzirdo num bom desempenho

financeiro a longo-prazo.

Neste sentido, Mackey et al. (2007) concluiram atraves do seu estudo que a «oportunidade de
investimento numa organiza¢do socialmente responsavel ¢ um “produto” vendido pelas
organizagOes a atuais e potenciais investidores» (Mackey et al., 2007: 830). Os autores
referem ainda que por vezes o0s investidores podem preferir investir em organiza¢fes que
invistam neste tipo de atividades, mesmo que tal implique uma reducédo do valor presente dos

cash flows.

O estudo desenvolvido por Petersen e Vredenburg (2009) tinha como objetivo analisar se a
RSO influencia a tomada de decisdo dos investidores, tendo permitido concluir que o0s
investidores institucionais preferem deter acGes de organizacGes socialmente responsaveis e
que sdo varios os fatores que afetam o valor da organizacdo percecionado, conduzindo a
decisOes relativas ao investimento, tais como a compra e a venda de acOes, impactando o

valor de mercado da organizagéo.

A investigacdo desenvolvida por Valor et al. (2009) focou-se nos obstaculos do investimento

em responsabilidade social entre os investidores em Espanha, tendo os autores indagado
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individuos e consultores financeiros relativamente as suas estratégias de investimento,
preferéncias em termos de critérios e estratégias éticas e os obstaculos percecionados para a
realizacdo do investimento em responsabilidade social. Valor et al. (2009) concluiram que
40% dos inquiridos investiriam eticamente se o retorno deste investimento fosse ligeiramente
inferior @ média e que 7,5% dos participantes afirmaram estar dispostos a investir eticamente

mesmo que o retorno fosse bastante inferior a média.

Finalmente, no que respeita a relacdo entre as praticas e atividades de RSO desenvolvidas
pelas organizacgdes e os trabalhadores, os estudos realizados demonstram também uma relacéo
positiva, especificamente no que respeita as atitudes e comportamentos no local de trabalho
por parte dos colaboradores (Duarte, 2011a), tais como a motivagdo, compromisso e 0
desempenho dos colaboradores (Glavas e Piderit, 2009). Ainda neste ambito, as investigacdes
apontam para a existéncia de um compromisso mais forte por parte dos colaboradores com a
organizacdo, uma maior satisfacdo no trabalho e maior identificacdo com a organizacao
quando estes percecionam que 0 seu empregador é socialmente responsavel (e.g. Duarte,
2011a; Duarte e Neves, 2011; Brammer et al., 2007; Koh e Boo, 2001; Dutton e Dukerich,
1991).

Outra constatacdo relevante é que a percecdo dos colaboradores e potenciais candidatos a
oportunidades de emprego quanto ao envolvimento das organiza¢cdes em RSO afeta o nivel de
atratividade dessas mesmas organizacdes, condicionando a sua intencdo de candidatura (e.g.
Duarte et al., 2014a; Duarte et al., 2014b; Alniacik et al., 2011; Duarte e Neves, 2011;
Albinger e Freeman, 2000; Greening e Turban, 2000; Turban e Greening; 1996). Esta relagédo
é explorada no capitulo seguinte, no qual é também abordado o grau de importancia atribuida

a RSO para o0 sucesso e objetivos de uma organizacao, na perspetiva de potenciais candidatos.
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Capitulo Il - O papel da Responsabilidade Social das Organizagdes na

atracao e captacao de talento

Os colaboradores sdo um dos stakeholders mais importantes para uma organizacao
(Donaldson e Preston, 1995), constituindo uma fonte de vantagem competitiva (Barney,
1991), pelo que existe a consciencializacdo de que “vale a pena lutar por melhor talento”
(Chambers et al., 2007:1). Este capitulo pretende proporcionar um enquadramento adequado
dos conceitos de atratividade organizacional e intencdo de candidatura, procurando expor as
principais investigaces desenvolvidas em torno destas tematicas, bem como a relagdo entre
estes conceitos e as praticas de RSO adotadas pelas organiza¢@es. Por ultimo, aborda-se a
importancia atribuida pelos potenciais candidatos a RSO para a consecucdo dos objetivos de

uma organizacao.

2.1. Percecdo do envolvimento em Responsabilidade Social, atratividade

organizacional e intencdo de candidatura

Tal como anteriormente referido, dos varios stakeholders de uma organizacdo, pode afirmar-
se que os colaboradores s&o um dos mais importantes (Donaldson e Preston, 1995),
contribuindo para a concretizagdo da estratégia definida para a organizacdo e,
consequentemente, para 0 Seu crescimento. Esta premissa € também verdadeira no que
respeita @ RSO, uma vez que os colaboradores, para além de terem expectativas formadas
quanto as praticas de responsabilidade social que devem ser adotadas e desenvolvidas pelas
organizacOes, assumem ainda um papel central na concretizacdo da estratégia definida por

estas neste ambito (Rupp et al., 2006).

Consequentemente, assistiu-se a consciencializacdo de que o capital humano e intelectual
constitui assim um recurso precioso para as organizacoes (Cappeli & Crocker-Hefner, 1996),
proporcionando uma fonte de vantagem competitiva para as mesmas (Barney, 1991).

O despertar para a relevancia deste stakeholder conduziu ao aumento da competicdo entre as
organizag0Oes, no sentido de reter os melhores colaboradores e atrair os melhores candidatos
(Osborn-Jones, 2001; Mahroum, 2000). Esta “guerra por talento” (Bhattacharya et al., 2008;
Auger et al., 2013), assente no paradigma de que este € um bem escasso e que € um elemento
criador de vantagens competitivas sustentaveis, intensificou-se de tal forma, assumindo um

papel central para as organizagdes, bem como para os seus atuais colaboradores e potenciais

22



O Papel da Responsabilidade Social das Organizagdes na Atracdo de Talento

candidatos, que permitiu elevar a eficdcia da atracdo de candidatos qualificados e com um
perfil adequado a um dos temas centrais na gestdo de recursos humanos (Duarte et al., 2014a).

Este tema relaciona-se diretamente com dois conceitos chave, a atracdo, a qual constitui uma
das primeiras fases de um processo de recrutamento e selecdo de colaboradores para uma
organizacdo, o qual se refere as atividades desenvolvidas por esta com o objetivo de atrair
potenciais candidatos a oportunidades de trabalho (Barber, 1998); e a atratividade
organizacional, que considerando a perspetiva do potencial candidato, se refere ao nivel em
que este perceciona a organizacdo como um bom local para trabalhar, desejando desenvolver
uma relacdo de trabalho com essa mesma organizacdo (Aiman-Smith et al., 2001; Rynes,
1991), constituindo um conjunto de beneficios idealizados pelo potencial candidato, e aos
quais este teria acesso, através do trabalho para uma determinada organizacgéo (Berthon et al.,
2005).

Como resultado da grande importancia da atracdo de talento, assistiu-se ao desenvolvimento
de inumeras investigacdes focadas no contributo para 0 aumento do conhecimento disponivel
no que respeita a eficidcia da capacidade de atracdo de potenciais candidatos pelas
organizag6es, com especial predominancia nas Gltimas trés décadas (e.g. Duarte et al., 2014a;
Duarte et al., 2014b; Gomes e Neves, 2011; Lievens et al., 2005; Backhaus, 2002; Taylor e
Bergman, 1987), e sob as perspetivas das mais diferentes &reas de estudo, como é o caso da
gestdo de recursos humanos, da psicologia organizacional e do marketing, conferindo um

olhar multidisciplinar sobre o tema.

Os estudos desenvolvidos focam-se principalmente nos preditores da atratividade
organizacional e da intencdo da candidatura, dos quais se destacam a percecdo quanto ao
envolvimento de uma organizacdo em RSO, bem como na relacdo entre a atratividade e
intencdo de candidatura, varidveis estas que se encontram tdo fortemente relacionadas que a

maior parte dos estudos desenvolvidos considera ambas nos seus modelos de investigacéao.

Partindo do principio de que, para que a estratégia de atracdo desenvolvida por uma
organizacédo seja eficaz esta deve possuir conhecimento apropriado relativamente aos fatores
gue contribuem para a sua atratividade (Berthon et al., 2005), é facil de compreender que o
estudo dos principais preditores da atratividade organizacional se tenha tornado um dos
principais ramos de investigagdo neste dominio. Tendo atraido um numero elevado de
investigadores, foi possivel identificar um leque alargado de preditores, dos quais se

destacam: as caracteristicas da posicao e os atributos organizacionais (e.g. Gomes e Neves,
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2010; Chapman et al., 2005; Carless, 2003; Turban et al., 1998; Barber e Roehling, 1993) e
informac&o disponibilizada pelas empresas nas suas paginas de internet (e.g. Williamson et
al., 2003); o branding do empregador (e.g. Berthon et al., 2005); as caracteristicas do anuncio
de recrutamento, como a fonte, a quantidade e tipo de informacéo utilizada (e.g. Reeve et al.,
2006; Roberson et al., 2005; Highouse e Hoffman, 2001; Fisher et al., 1979); a imagem
organizacional, reputacdo e identificagcdo (e.g. Lievens et al., 2005; Lievens e Highouse,
2003; Greening and Turban, 2000) e a responsabilidade social das organizagdes (e.g. Smith et
al., 2004; Albinger e Freeman, 2000; Greening e Turban, 2000; Turban e Greening, 1997).

Simultaneamente, os investigadores dedicaram-se também ao estudo dos preditores da
intencdo de candidatura, dos quais se destacam as caracteristicas da posi¢do e atributos
organizacionais (e.g. Gomes e Neves, 2011), as tarefas e responsabilidades da posicéo (e.g.
Turban et al., 1998); compensacdo e seguranca da posicdo (e.g. Chapman et al., 2005),
politicas da organizacdo (e.g. Powell, 1984), a atratividade organizacional (e.g. Gomes e
Neves, 2011; Roberson et al., 2005) e a responsabilidade social das organizacgdes (e.g. Duarte
et al., 2014a; Duarte et al., 2014b; Backhaus et al., 2002; Albinger e Freeman, 2000,
Greening e Turban, 2000; Turban e Greening, 1997).

No que respeita ao estudo da RSO enquanto preditor da atratividade organizacional e da
intencdo de candidatura, parece ser uma conclusdao amplamente partilhada que a integracéo de
preocupacOes socialmente responsaveis na estratégia das organizacdes e o desenvolvimento
de préticas correspondentes contribui positivamente para a atratividade de uma organizacéo,
nomeadamente junto de potenciais candidatos, ou seja, os individuos sentem-se mais atraidos
para trabalhar em organizacdes que consideram mais socialmente responsaveis (e.g. Evans e
Davis, 2011; Backhaus et al., 2002; Duarte et al., 2014a; Greening e Turban, 2000; Turban e
Greening, 1997; Bauer e Aiman-Smith, 1996), bem como para a propensdo de um potencial
candidato se candidatar a oportunidades de emprego (e.g. Duarte et al., 2014b; Alniacik et al.,
2011; Albinger e Freeman, 2000). De modo a clarificar um pouco mais estas conclusoes,

destacam-se em seguida algumas das investigacOes desenvolvidas neste ambito.

A investigacdo conduzida por Turban e Greening (1997) constituiu o primeiro estudo
empirico que se dedicou explicitamente ao exame da relacdo entre a RSO e a atratividade
organizacional do empregador, tendo identificado uma relagdo positiva entre a avaliacdo do
seu envolvimento em praticas de RSO e o numero de potenciais candidatos atraidos. No

entanto, este efeito revelou-se mais forte quando os potenciais candidatos sdo mais instruidos
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e por isso mesmo tém acesso a um maior numero de opcdes de escolha no que respeita a um

futuro empregador (Albinger e Freeman, 2000).

Ainda neste ambito, é ainda de destacar um outro estudo desenvolvido por Greening e Turban
(2000), com o objetivo de mensurar a relacdo entre a RSO e a atratividade organizacional,
tendo verificado a existéncia de uma relagdo positiva entre a avaliagdo que se faz do
posicionamento de uma organizacdo relativamente a adogdo de praticas socialmente

responsaveis e a avaliacdo global da organizacdo em termos de atratividade.

Backhaus et al. (2002) investigaram a percecdo dos potenciais candidatos quanto a
importancia da RSO, tendo explorado ainda os efeitos das varias dimensdes da RSO na
atratividade de uma organizacéao. Estes concluiram que os candidatos consideram que a RSO
constitui um fator importante na avaliacdo global de uma organizacdo, revelando atribuir

especial importancia as dimensdes ambiental, relacdo com a comunidade e diversidade.

Alniacik et al. (2011) estudaram a relagdo do envolvimento em RSO com a intengdo de
compra, candidatura e investimento de véarios stakeholders. Os resultados obtidos permitiram
concluir que uma percecdo positiva quanto ao envolvimento em RSO por parte de uma
organizacdo potencia a intencdo de consumo por parte de potenciais consumidores, a intencao
de candidatura dos potenciais candidatos e a intencdo de investimento de potenciais

investidores.

O objetivo de Evans e Davis (2011) era contribuir para o esclarecimento do impacto da RSO
no comportamento do individuo, tendo realizado um estudo focado na problematica do
impacto das diferencas individuais na relacdo entre a RSO e reac¢des do individuo para com a
RSO. Com este estudo, os autores concluiram que a responsabilidade social percecionada tem
um grande impacto na atracdo de candidatos, nomeadamente no que respeita a individuos com
formacdo em RSO e para aqueles que atribuem uma maior importancia a valores relacionados
(Evans e Davis, 2011).

Os estudos indicam ainda que as mulheres e as minorias colocam maior valor na diversidade
da organizagdo do que os homens brancos (e.g. Thomas e Wise, 1999; Williams e Bauer,
1994; Kossek e Zonia, 1993). A acrescentar, Greening e Turban (2000) revelaram que o
género modera a relagdo entre o tratamento das mulheres e minorias e a atratividade

organizacional sobre certas circunstancias.

Estas constatacGes ndo nos permitem afirmar que a RSO constitui o principal preditor para a

atratividade organizacional, intengdo de candidatura e escolha de uma oportunidade de
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emprego, sendo que outros atributos organizacionais podem ter um maior peso na escolha
efetuada pelos candidatos (Auger et al., 2013). Contudo, é possivel afirmar com algum grau
de confianca que a RSO constitui um fator explicativo que contribui significativamente para o
entendimento e predicdo da capacidade da empresa atrair potenciais candidatos (Duarte et al.,
2014b; Lis, 2012).

Assim, € de importancia central “compreender o processo pelo qual a percecdo da adocdo de
praticas de responsabilidade social podera contribuir para a promocao e desenvolvimento de
tais atitudes” (Duarte e Neves, 2011: 108), sendo neste contexto que surge esta dissertagéo,
com o objetivo de aprofundar o conhecimento sobre a relacdo da perce¢do do envolvimento
em praticas de responsabilidade social pelas organizages, a atratividade organizacional e a
intencdo de candidatura de potenciais candidatos, dado esta revelar-se uma area em que a
literatura existente é ainda escassa, nomeadamente no que respeita ao impacto da RSO a nivel
individual (Rupp et al., 2006).

2.1.1. Framework teodrico associado a relacdo entre a responsabilidade social das

organizac0es e a atratividade de uma organizacéo

Esta relagéo entre a RSO e a capacidade de atragdo de uma organizacdo tem sido explicada,
de modo geral, através de duas teorias: a teoria dos sinais (Spencer, 1973) e a teoria da
identidade social (e.g. Ashforth e Mael, 1989; Dutton et al., 1994; Glavas e Godwin, 2013), as

quais sdo apresentadas em seguida.
Teoria dos sinais

Né&o obstante a necessidade de informacéo por parte dos candidatos para tomar uma decisdo
consciente relativamente a um potencial empregador, estes defrontam-se muitas vezes com
situacOes de assimetria de informacdo, ou seja, o candidato dispde de informacdo limitada
relativamente a organizacdo, vendo-se obrigado a recorrer ao somatorio de varios fragmentos
de informacdo numa tentativa de formular uma visdo global do que seria trabalhar nessa

organizacédo (Barber, 1998).

Tal como Backhaus et al. (2002) referem, os candidatos tendem a utilizar as caracteristicas
das organizacBes como indicio das suas praticas para com os colaboradores, 0 que ja tinha
sido apontado anteriormente por Jackson et al. (1989), processo este que Se encontra
relacionado com a teoria dos sinais de Spencer (1973).
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De acordo com esta teoria, 0s individuos recorrem a informacdo existente relativamente as
organizagcbes, a qual muitas vezes ndo é completa, para desenvolverem conclusdes
relativamente as suas intencdes e praticas (Srivastava e Lurie, 2001), ou seja, os candidatos
recorrem a informacdo disponivel sobre a organizacdo a qual se pretendem candidatar, de
modo a aumentar a probabilidade de realizarem uma deciséo racional relativamente a uma

oportunidade de emprego nessa mesma organizacao.

Neste sentido, a informacédo relacionada com as praticas de RSO de uma organizagdo pode
providenciar uma informacao relevante para que o candidato possa fazer uma deciséo racional
relativamente ao potencial empregador, na medida em que contribui para a criacdo de uma
imagem dos valores, normas e condicGes de trabalho dessa organizacdo (e.g. Backhaus, 2000;
Albinger e Freeman, 2000; Greening e Turban, 2000; Turban e Greening, 1997).

Teoria da identidade social

Por outro lado, a teoria da identidade social sugere que os individuos buscam uma autoestima
positiva, a qual depende e é afetada pela pertenca aos Varios grupos sociais, através da
comparacdo dos grupos aos quais os individuos pertencem com grupos de qualidade inferior
(Stets e Burke, 2000).

Ora neste sentido, o empregador constitui um fator importante para a autoestima dos
individuos, uma vez que estes sdo afetados positivamente pela “pertenca” a um empregador

com uma boa reputacédo, por oposi¢cdo a um empregador com uma ma imagem corporativa.

Tal como referido por Duarte et al. (2014b), desta forma, organiza¢fes que demonstrem um
maior envolvimento em praticas de RSO podem ser consideradas como um local mais atrativo
para trabalhar, uma vez que os candidatos tendem a antecipar o refor¢co da sua identidade e
autoestima através da sua associacdo a uma organizacdo que se preocupa e age de modo a
beneficiar os seus colaboradores e a comunidade (e.g. Albinger e Freeman, 2000; Backhaus et
al., 2002; Greening e Turban, 2000; Turban e Greening, 1997).

2.2. A importancia da responsabilidade social das organiza¢des para o sucesso

de uma organizacgao

No capitulo anterior, referiu-se o interesse académico pela tematica da RSO, expressado
através da diversidade e multiplicidade de contribuicGes para a definicdo do conceito e sua
compreenséo (e.g. Bowen 1953, Davis, 1960; Friedman, 1970; Carroll, 1979; Wood, 1991).
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Dada a importancia crescente deste conceito, muitas escolas de gestdo optaram por integrar na
sua oferta educativa unidades curriculares de responsabilidade social das organizacgdes, ética
empresarial e sustentabilidade (Christensen et al., 2007), numa tentativa de proporcionar aos
seus alunos o contacto com um tema relevante, tanto do ponto de vista organizacional como
social. No entanto, a exposi¢do dos alunos & temética da RSO ndo garante por si s6, que estes
se transformem em lideres e gestores socialmente responsaveis no futuro, nem que estes
considerem as praticas de responsabilidade social desenvolvidas por uma organizacdo como
um elemento fundamental a considerar na avaliagio de um empregador e de uma

oportunidade de emprego.

No que se refere a individuos que ocupam cargos de gestdo, Singhapakdi et al. (1996)
identificaram um impacto significativo na propensdo para 0s gestores se comprometerem com
comportamentos éticos e socialmente responsaveis em resultado do nivel de importancia
percecionado por estes, relativamente a esse tipo de comportamentos, para 0 Sucesso e
sobrevivéncia da organizacdo. Este fator tem uma influéncia tdo grande que vai afetar até o
modo como 0s gestores percecionam um problema como sendo ético ou ndo, bem como a sua

importancia para os stakeholders.

Pode entdo afirmar-se que a percecdo do nivel de importancia da RSO para a sucesso e
concretizacdo dos objetivos de uma organizacgdo por parte dos gestores vai influenciar o seu
comportamento relativamente a estes temas, refletindo-se nas atitudes e decisdes a tomar a

nivel pessoal e organizacional.

Para que fosse possivel aprofundar o conhecimento disponivel deste tema, Singhapakdi et al.
(1996) desenvolveram ainda um instrumento denominado “Perceived Role of Ethics and
Social Responsibility”, vulgarmente designado por PRESOR, com o propoésito de medir a
percecdo dos inquiridos relativamente a contribuicdo da RSO para o sucesso de uma
organizacdo, de acordo com trés grandes eixos: lucro, sucesso de curto-prazo e sucesso de

longo-prazo.

A escala desenvolvida é composta por 13 itens, baseados na publicagdo “The organizational
effectiveness menu: A device for stakeholder assessment” de Kraft e Jauch (1992), para os
quais € solicitado o grau de concordancia dos respondentes, de acordo com uma escala de
Likert de 9 pontos. No anexo I, apresenta-se o0 instrumento, encontrando-se os itens dispostos
segundo a organizacgdo proposta por Axinn et al. (2004), de acordo com os quais é possivel

alocar cada um dos itens a perspetiva do stockholder (detentor de capital), a qual representa
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uma visdo mais limitada relativamente as obrigacbes das organizacGes, relevando a
prossecucdo do lucro e as responsabilidades para com os detentores de capital; ou do
stakeholder, que representa a valorizacdo da ética e da RSO para 0 sucesso e sobrevivéncia da
organizacdo, a sua compatibilidade com o lucro, e que as responsabilidades das organizac6es

véo além do mero lucro.

N&o obstante a contribuicdo de Singhapakdi et al. (1996), a perspetiva dos gestores e
estudantes da area de gestdo relativamente as praticas de responsabilidade social
desenvolvidas por uma organizacdo continuou a atrair interesse dos académicos nos anos

subsequentes, destacando-se em seguida alguns dos estudos desenvolvidos neste dominio.

Ja no inicio do novo milénio, e dada a faléncia e banca rota de algumas organizagdes de
grande dimensdo e relevancia a nivel mundial, Elias (2004), apresenta um estudo que se
centra no efeito destas situacfes na percecdo dos alunos de gestdo relativamente a RSO. Para
tal, foi solicitado aos inquiridos que avaliassem a importancia da RSO para a prossecucdo do
lucro, sucesso de curto e de longo prazo, antes e depois das faléncias daquelas organizagdes.
Através deste estudo, Elias (2004) concluiu que os estudantes, de modo geral, percecionam a
RSO como um instrumento importante para a concretizacdo dos objetivos definidos para a
organizacdo. No entanto, ap6s os escandalos financeiros verificados, estes consideram que a
RSO ¢é mais importante para se atingir o lucro e o sucesso de longo-prazo das organizagdes e
menos importante para o sucesso de curto-prazo. Elias (2004) aponta ainda que alguns fatores
demogréaficos, como o género, a idade e o grau de ensino, influenciam fortemente a percecao

dos estudantes.

Estes desenvolvimentos despertaram a curiosidade de L&msa et al. (2008), que
desenvolveram um estudo longitudinal, utilizando como populacdo os alunos de mestrado de
gestdo de duas universidades da Finlandia. De acordo com o estudo, e de modo geral, 0s
estudantes atribuem maior valor ao modelo do stakeholder, em detrimento do modelo do
shareholder (ou stockholder)?, no entanto revelaram-se diferencas a nivel de género, sendo
que os alunos de sexo feminino valorizam mais o modelo do stakeholder, atribuindo maior
peso a RSO do que os de sexo masculino, tanto no inicio como no final dos seus estudos. Foi
também possivel concluir que o contexto sociocultural pode ter impacto na forma como a

RSO é percecionada e que a formagdo em gestdo permite moldar as atitudes dos alunos em

2 Enquanto o conceito de shareholder (ou stockholder) se refere apenas ao conjunto de individuos e entidades
que detém o direito legal sobre a empresa, o conceito de stakeholder refere-se a todos os individuos e entidades
que podem afetar e/ou ser afetados pelas decisdes e atividades de uma organizagdo (Freeman, 1984). Constituem
exemplos de stakeholders os colaboradores, os clientes, os fornecedores e 0s prdprios shareholders, entre outros.
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dois sentidos, por um lado aumenta a valorizagdo do modelo do shareholder (ou stockholder)
e por outro, a importancia da igualdade de género em termos de emprego diminui ao longo da
sua formacdo. Lamsa et al. (2008) deixam em aberto a questdo de se estar a criar uma possivel

tendéncia indesejada entre os futuros profissionais das areas de gestéo.

Dada a necessidade de desenvolvimento de investigacdo mais aprofundada sobre os preditores
da percecdo quanto a RSO, Kolodinsky et al. (2010) apresentaram um estudo baseado no
modelo de filosofia moral de Forsyth. Estes concluiram que o idealismo ético esta relacionado
positivamente com as atitudes para com a RSO, por oposicdo ao relativismo ético, que
apresenta uma relacdo negativa. Também com base neste estudo, Kolodinsky et al. (2010),
concluiram que o materialismo esti negativamente relacionado com as atitudes para com a
RSO e que a espiritualidade dos alunos ndo constitui um preditor significativo para as atitudes

guanto a RSO.

Ja mais recentemente, Fitzpatrick (2013) abordou novamente o fator espiritualidade no estudo
sobre a percecao dos estudantes de gestdo relativamente a RSO e a sua relagdo com o género,
experiéncia profissional e espiritualidade, tendo concluido que os alunos de sexo feminino
tém uma maior sensibilidade para com a RSO do que os de sexo masculino, que a experiéncia
profissional € importante para a definicdo da percecdo relativamente a RSO e que a
espiritualidade afeta positivamente esta percecdo, ndo corroborando as conclusdes de

Kolodinsky et al. (2010) neste dominio.

Considerando estas contribuicOes, esta dissertacdo pretende concorrer para o desenvolvimento
da investigacdo da importancia atribuida pelos estudantes relativamente as praticas de RSO
desenvolvidas por uma organizacdo, bem como compreender se, e de que forma, esta
importancia afeta a relacdo entre o nivel de RSO percecionado e a atratividade organizacional

e a intencdo de candidatura.

Uma vez que os estudos anteriores se centraram em profissionais e estudantes das areas de
gestdo (e.g. Fitzpatrick, 2013; L&msa et al., 2008; Elias, 2004; Singhapakdi et al., 1996) e a
existéncia de literatura referente a alunos de outras areas é escassa, esta dissertacdo pretende
contribuir para o desenvolvimento desta area de investigacdo, focando-se nos estudantes da
area de gestdo e afins mas também nos estudantes de outras areas, como a das ciéncias
sociais, realizando uma analise comparativa da influéncia da area de formagéo na importancia

atribuida a RSO para a concretizagao dos objetivos de uma organizagéo.
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A opcdo pelos estudantes como populacdo alvo decorre ainda do facto de estes se
enquadrarem na geragdo Y, uma geragdo muito diferente das anteriores em termos de
caracteristicas, valores e ambicGes em termos de trabalho (PWC, 2011; Reisenwitz e lyer,
2009).

Esta geracdo, nascida entre os anos 1980 e 2000 e agora a entrar no mercado de trabalho, é de
elevada importancia para as organizagdes, uma vez que estes diferem bastante relativamente a

geracOes anteriores e sdo muito numerosos (PWC, 2011).

Uma das diferencas mais destacadas face as geracdes anteriores é o facto de esta geracgéo ter
crescido com a tecnologia como parte integrante da sua vida (Gursoy et al., 2013), o que
impactou fortemente a sua forma de resolver os problemas a que é exposta, uma vez que estes
individuos adquiriam um conjunto de competéncias e meios de interacdo com 0s outros

diferenciados das geracdes anteriores (Kim et al., 2009).

Mas as diferencas ndo se reduzem apenas ao dominio das tecnologias, uma vez que estes
individuos apresentam caracteristicas diferenciadoras face as geracGes anteriores, as quais
decorrem também da sua vivéncia durante um periodo de crise econdmica e financeira, o0 que
os levou a colocar um maior peso na sua vida pessoal e necessidades do que nas da sua
entidade empregadora (PWC, 2011), ou seja, “enquanto os boomers vivem para o trabalho, os
Millenials trabalham para viver”, ndo esperando sacrificar a sua vida pessoal pela entidade

empregadora. (Gursoy et al., 2013: 47).

Relativamente ao comportamento desta geracdo no seu local de trabalho, as investigacdes
realizadas sugerem que a geracdo Y difere da geracdo dos baby boomers, uma vez que a
primeira tende a desafiar a autoridade, por oposicdo aos segundos, que ndo sé respeitam a
autoridade e como a hierarquia (Gursoy et al., 2008). Neste sentido, assume-se que a geracdo

Y nédo se sente confortavel em estruturas organizacionais rigidas (PWC, 2011).

E também de referir que os estudos realizados referem que esta é uma geracdo que ambiciona
uma rapida progressdo na carreira, (PWC, 2011), através do reconhecimento imediato das
suas qualidades e prestacdo, 0 que se traduziria na atribuicdo de promogdes, novos cargos e
até de aumentos salariais ou bonus (Gursoy et al., 2013). No entanto, esta geracdo ambiciona
também que o seu trabalho contribua para uma sociedade e mundo melhores, sentindo-se
desta forma orgulhosos por trabalhar para uma determinada organizacdo (PWC, 2011), ou

seja, estamos perante uma geragdo que valoriza as praticas de RSO do seu empregador.
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Por fim mas ndo menos importante, é de destacar que a geragdo Y se diferencia também da
geracdo X, ndo sO por revelaram uma lealdade para com as marcas e empregadores menor
mas também por serem menos avessos ao risco (Reisenwitz e lyer, 2009). Esta atitude perante
0 risco, faz com que estejamos perante uma geracdo que espera que a sua carreira seja
dindmica e um desafio constante, ndo se coibindo de mudar de posi¢do e/ou empregador caso

0s objetivos por si definidos ndo se vao realizando (PWC, 2011).

Concluindo o enquadramento tedrico proposto, da-se inicio a Parte 11 da presente dissertacéo,

a qual é dedicada ao estudo empirico.
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PARTE Il

ESTUDO EMPIRICO
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Capitulo 111 — Modelo de investigacéo

Este capitulo pretende apresentar os objetivos do estudo e 0 modelo de investigacao teorico
subjacente, bem como fundamentar as op¢des metodoldgicas consideradas neste estudo, dado

0 modelo e as hipoteses de estudo definidas.

3.1. Modelo de investigacao

Tal como mencionado no capitulo anterior, os colaboradores desempenham um papel central
na implementacdo da estratégia de RSO definida pela sua entidade empregadora, revelando
ainda expectativas quanto a atuacdo esperada da sua organizacdao neste campo (Rupp et al.,
2006). Consequentemente, seria expectavel que a relacdo entre a RSO e as atitudes face ao
trabalho, nomeadamente a intencdo de candidatura, constituisse um objeto de pesquisa

amplamente desenvolvido.

As principais conclusdes dos estudos que analisaram a relagcdo entre a percecdo de
envolvimento de uma organizacdo em RSO, a atratividade das organizacdes e a intencdo de
candidatura indicam que os potenciais candidatos se sentem mais atraidos (e.g. Evans e Davis,
2011; Backhaus et al., 2002; Greening e Turban, 2000; Turban e Greening, 1997; Bauer e
Aiman-Smith, 1996) e com maior disposi¢cdo para se candidatar a uma oportunidade de
trabalho (e.g. Alniacik et al., 2011; Albinger e Freeman, 2000) numa organizagédo
percecionada como mais socialmente responsavel, por oposicdo a uma percecionada como
pouco socialmente responsavel. Assim, um dos principais objetivos desta dissertacdo €
investigar a relacdo entre a percecéo de envolvimento em RSO, a atratividade organizacional
e a intencdo de candidatura.

N&do obstante a validade do contributo das investigacGes desenvolvidas nestes dominios e
acima mencionadas, esta dissertacdo pretende contribuir para o aumento do conhecimento
nesta area de investigacdo através do estudo de dois grupos especificos de potenciais
candidatos, os alunos da area de gestdo e afins e os de ciéncias sociais. Neste sentido, esta

dissertacdo pretende responder as seguintes questoes:
e Qi —Qual o contributo da RSO para a atratividade de uma organizagdo?

e Q;— Qual o contributo da RSO para a intencdo de candidatura a uma oportunidade de

emprego?
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Adicionalmente, considera-se que a investigacdo da percecdo quanto a importancia da RSO
para 0 sucesso e prossecucao dos objetivos de uma organizacdo é um tema muito relevante,
sobretudo quando se considera a populacdo de estudo que esta investigacdo pretende
observar, pelo que este é também um dos objetivos a atingir com esta dissertacdo. A literatura
existente neste ambito refere que os alunos das escolas de gestdo valorizam mais a RSO para
0 cumprimento da estratégia de uma organizacdo apds os grandes escandalos financeiros do
inicio do milénio (Elias, 2004), valorizando mais o modelo do stakeholder em detrimento do
modelo do stockholder (Lamsa et al., 2008). Uma vez que os estudos anteriores se centraram
apenas no grupo de estudantes da area de gestdo e afins, com esta dissertacdo pretende-se
contribuir para o conhecimento disponivel, através da comparacdo dos estudantes desta area

com os da area das ciéncias sociais.
Assim, esta dissertacdo pretende responder também as seguintes questdes:

e Q3 - A importancia atribuida pelos candidatos a RSO influencia a relacéo entre a RSO

e a atratividade organizacional e intencdo de candidatura?

e Qi — A éarea de estudos influencia a relacdo entre a RSO e a atratividade

organizacional e intengédo de candidatura?
e Qs — A éarea de estudos dos candidatos condiciona a importancia atribuida a RSO?

Considerando as questfes acima identificadas e a revisdo da literatura efetuada, foi possivel
identificar um conjunto de hipéteses de teste que constituiram objeto de analise nesta

investigacao:

e H; — A percecdo do nivel de envolvimento de uma organizacdo em praticas de RSO
afeta a atratividade de uma organizacao. Os niveis de atratividade organizacional seréo
maiores quando o nivel percecionado de envolvimento em praticas de RSO for
elevado.

e H, — A percecdo do nivel de envolvimento de uma organizacdo em praticas de RSO
afeta a intencdo de candidatura a mesma. Os niveis de intengdo de candidatura seréo
maiores quando o nivel percecionado de envolvimento em praticas de RSO for

elevado.

e Hs;— A importancia atribuida as préaticas de RSO para a concretizacdo dos objetivos de

uma organizacdo modera a relagdo entre o nivel de envolvimento de uma organizacdo
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em praticas de RSO, a atratividade organizacional e a inten¢do de candidatura. Os
niveis de atratividade organizacdo e de intencdo de candidatura a uma organizagdo
serdo mais elevados quando a importancia atribuida a RSO for maior do que quando

for menor.

As questdes 4 e 5 serdo também objeto de andlise no estudo empirico, tendo um carécter
exploratorio, ndo se encontrando associadas diretamente a nenhumas das hipéteses

anteriormente enunciadas.

Na figura 1 apresenta-se 0 modelo de investigacdo proposto, o qual traduz as questfes e

hipoteses acima identificadas, bem como as questdes de investigacdo de carécter exploratério.

Figura 1- Modelo de investigacao tedrico

Hi w Atratividade
organizacional

RSO percecionada

Intengio de
H: candidatura

Hs Q4
{ | Importéncia Qs Area de
% da RSO estudos

Fonte: elaboracdo propria.

Considerando o modelo de investigado acima ilustrado, a secgdo seguinte explana a

metodologia de investigacdo adotada.

3.2. Metodologia adotada

O principal objetivo desta seccdo consiste em fundamentar as opc¢bGes metodologicas
consideradas neste estudo, dado o modelo de investigacdo, hipoteses de estudo e questdes

exploratorias definidas na seccao anterior.
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Para atingir os objetivos propostos, optou-se pela realizacdo de um estudo empirico de
caracter quantitativo, experimental, tendo por base um questionario. A escolha deste
instrumento derivou do facto de as hipoOteses de estudo serem concisas e de se pretender

aplicar de forma combinada diversas medidas apresentadas na literatura.

3.1.1. Participantes

Considerando 0 modelo de investigacdo anteriormente exposto e 0s objetivos propostos, a
populacéo alvo deste estudo é constituida por estudantes elegiveis como potenciais candidatos
a ofertas de emprego, tendo-se por isso solicitado a colaboracdo de estudantes do ensino
superior, a frequentar cursos de licenciatura ou mestrado, de duas instituicbes de ensino
superior (ISCTE-IUL e ISEG). E importante ressalvar que, e embora 0 nosso objetivo de
analisar especificamente as nossas questfes de investigacdo do ponto de vista dos estudantes
(das areas de gestdo e afins e de ciéncias sociais) obrigasse a recorrer a uma amostra
constituida por este tipo de individuos, o recurso a esta populacdo para a constituicdo de
amostras é comum neste campo de investigacdo, por constituirem um grupo acessivel e por se

perspetivar a sua entrada no mercado de trabalho num futuro proximo (Duarte et al., 2014a).

De modo a definir corretamente a amostra de estudo, dada a populacdo alvo pretendida,

procedeu-se a definicdo dos pressupostos descritos em seguida:

» Participantes devem ter até 30 anos de idade (dado que existem individuos de idades
diversas a frequentar cursos de ensino superior e que provavelmente os mais velhos ja
terdo uma experiéncia profissional relevante, a qual podera enviesar as analises que se
pretendem realizar);

» Participantes a frequentar cursos de licenciatura devem encontrar-se no ultimo da
mesma (embora os estudantes possam trabalhar durante a frequéncia da licenciatura, é
expectavel que apenas no Gltimo ano sejam elegiveis enquanto potenciais candidatos a
ofertas de emprego);

+ Participantes devem ter nacionalidade portuguesa (considerando que é expectavel que
o numero de individuos de outras nacionalidades ndo tenha expressao significativa que
permita a comparagao entre grupos);

+ Participantes devem ser alunos de cursos de gestao e afins ou de ciéncias sociais.

A opcdo pela area de estudos de gestdo e afins decorre do facto de as investigacdes
desenvolvidas na tentativa de aferir qual a importancia atribuida & RSO para a concretizagdo

dos objetivos das organizacBes ter recorrido a este grupo em especifico (e.g. Fitzpatrick,
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2013; Lamsa et al., 2008; Elias, 2004; Singhapakdi et al., 1996). No entanto, estas
investigacOes centram-se apenas nesse grupo, pelo que a comparagdo deste grupo com
estudantes de outras areas torna-se Util e essencial. A selecdo de qualquer area de estudos
seria interessante para realizar esta comparacdo, mas dado que nos queriamos centrar apenas
nos estabelecimentos de ensino superior anteriormente referidos para a realizagdo da recolha
de informacéo®, optou-se pela selecdo da &rea das ciéncias sociais, como &rea de formacéo a

comparar.

Considerando os pressupostos acima enunciados, foi possivel contar com 117 participantes
(excluiram-se 10 por ndo cumprirem com 0S requisitos necessarios), 0s quais constituem a

amostra, a qual é caracterizada sdcio e demograficamente em seguida.

3.1.1.1. Caracterizacédo da amostra

Tal como anteriormente mencionado, o estudo contou com a participacdo de 117 individuos,
maioritariamente do sexo feminino (aproximadamente 65,8%), com idade compreendida entre
0s 20 e 0s 27 anos (M=22 anos; DP=1,54 anos).

Relativamente ao contacto com temas de ética empresarial e/ou responsabilidade social das
organizacOes, verificou-se que aproximadamente 94% dos participantes ja tiveram contato
prévio com estas tematicas, maioritariamente, através de unidades curriculares frequentadas
(aproximadamente 93%).

No que respeita a atividade profissional atual, aproximadamente 83% dos participantes eram
estudantes a tempo inteiro, sendo que os restantes eram trabalhadores-estudantes,
trabalhadores por conta de outrem ou desempregados. Aproximadamente 46% dos inquiridos
afirmaram ter experiéncia profissional, sendo que a média de anos de experiéncia profissional
do total dos inquiridos se situa nos 0,73 anos (DP=1,23 anos).

Quanto as habilitacbes literarias, verificou-se que o0s inquiridos frequentavam
maioritariamente cursos de mestrado (aproximadamente 64%), nas areas de economia da
empresa e concorréncia, economia social e solidaria, gestdo, gestdo de recursos humanos e
consultoria organizacional, matematica financeira e psicologia organizacional. Os
participantes que se encontravam a frequentar licenciaturas, estudavam economia, gestao e

psicologia.

¥ O ISCTE-IUL é constituido pelas escolas de gestdo, de sociologia e politicas publicas, de ciéncias sociais e
humanas e de tecnologias e arquitetura. O ISEG encontra-se dividido em quatro departamentos, o de ciéncias
sociais, o de economia, 0 de gestdo e 0 de matematica.
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Relembrando o objetivo de comparar as respostas obtidas dos estudantes da area de gestdo e

afins com os de outras areas, considerou-se o0 seguinte agrupamento:

e Area de gestdo e afins - estudantes de cursos de economia, gestdo, gestio de recursos
humanos e consultoria organizacional, economia da empresa e concorréncia e
matematica financeira;

e Avrea de ciéncias sociais - psicologia organizacional e economia social e solidaria.

E importante ressalvar que embora a economia seja formalmente uma ciéncia social, nos
ultimos anos assistiu-se a aproximacgdo do plano curricular desta licenciatura a de gestdo,
optando-se assim por este enquadramento®.

Considerando este enquadramento, 56% dos inquiridos frequentavam cursos da area de

gestao.

3.1.2. Desenho experimental e medidas

Para garantir a consecucdo dos objetivos propostos com esta dissertagdo, procedeu-se a
realizacdo de um estudo experimental com duas condic¢Bes no qual se manipulou a informacéo
disponibilizada aos participantes relativamente as atividades de RSO desenvolvidas por uma
empresa ficticia, representando dois niveis de envolvimento, “elevado” versus “baixo”, em
praticas responsaveis a nivel social e ambiental. A manipulacdo originou assim duas versdes
do questionario, que apenas diferem no cenario apresentado. De referir que os cenarios

experimentais foram adaptados de Alniacik et al. (2011).

O cenario que ilustra uma performance social fraca, apresenta uma descri¢cdo negativa das
praticas sociais da empresa, referindo comportamentos prejudiciais ao ambiente e
comunidade, e que a empresa ¢ “acusada de ser egoista e de atuar de forma dissimulada
naquilo que se refere a patrocinios a projetos sociais”. Pelo contrario, no cenario que
pretendia ilustrar uma performance social forte, apresentou-se uma descri¢cdo positiva das
praticas de RSO da empresa, mencionando o seu objetivo de “diminuir os consumos de
energia e de recursos, assim como a producdo de residuos” e mencionando o apoio a causas

sociais, questdes filantropicas e relacionadas com a comunidade.

* Os participantes a realizar cursos de economia encontram-se apenas ao nivel da licenciatura. Caso tivessem
sido identificados participantes a frequentar mestrados em economia teriam sido incluidos e categorizados como
estudando uma ciéncia social, dada a especificidade do plano curricular
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Outras caracteristicas-chave, como a qualidade do servico e produto, a eficiéncia da gestdo, a
performance financeira e 0 ambiente de trabalho foram descritas de forma positiva em ambos

0S Cenarios.

Apbs a leitura do cenario apresentado, o qual pode ser consultado na integra no anexo I, foi
solicitado aos participantes que avaliassem o grau de envolvimento da empresa apresentada
em préticas de RSO, em que medida esta constituia um bom local para trabalhar e como

avaliavam a sua intencdo de candidatura a uma oportunidade de emprego nesta empresa.

De referir que as varidveis analisadas nesta pesquisa foram operacionalizadas através de
medidas disponiveis na literatura, pelo que a sua validade e consisténcia interna ja se
encontrava testada. Realizaram-se altera¢fes pontuais ao nivel do vocabulério utilizado nas

medidas, de modo a aumentar a clareza da sua interpretacdo pelos participantes.

Apresentam-se em seguida as medidas que compuseram 0 questionério, dividido em trés

seccOes, agrupadas pela secgcdo que integram.

Seccdo 1 — Percecdo do nivel de envolvimento em RSO, atratividade organizacional e

intencdo de candidatura

Esta seccdo é composta por oito questdes, as quais visam aferir a percecdo do nivel de RSO
de uma dada empresa pelos participantes com vista a verificacdo da manipulacdo, e as duas
variaveis dependentes do estudo - a atratividade organizacional e a intencdo de candidatura

dos participantes.

Verificacdo da Manipulacéo

Para que fosse possivel verificar a eficacia da manipulacdo realizada com a apresentacdo dos
cenarios, recorreu-se aos itens (1) “Esta empresa é socialmente responsavel” e (2) “Esta
empresa preocupa-se com 0 bem-estar da Sociedade”, ambos extraidas da escala de Duarte
(2011). Através da agregacao destes itens (baseada na média), foi possivel construir uma
medida Unica para medir o grau com que a empresa é percecionada como socialmente

responsavel pelos participantes, de acordo com o cenario atribuido (r=,939; p<.01).

Para cada um dos itens solicitou-se aos participantes que indicassem o0 seu grau de

concordancia face a empresa apresentada na descri¢do, utilizando para tal uma escala de
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resposta de tipo Likert de seis pontos (1 - discordo totalmente; 2 — discordo em parte; 3 —
discordo; 4 — concordo; 5 — concordo em parte; 6 — concordo totalmente).

A manipulacéo efetuada resultou tal como esperado. Ao contrario dos participantes sujeitos
ao cenario de envolvimento elevado em RSO (M= 5,28; DP=,90), os participantes sujeitos ao
cenario de baixo envolvimento em RSO, consideraram que a empresa € menos socialmente
responsavel (M=2,05; DP=1,19). Verificou-se ainda com recurso ao teste-t de amostras
independentes que os participantes inseridos nas duas condi¢fes experimentais avaliam de
forma estatisticamente distinta o grau de envolvimento em RSO da empresa descrita (t(115) =
-16,542; p<,000).

Atratividade organizacional

A atratividade organizacional foi medida através de um conjunto de trés itens, (1) “Esta
empresa ¢ atrativa enquanto local para trabalhar”, (2) “Esta empresa ¢ muito atrativa em
termos de emprego” e (3) “Esta seria uma boa empresa para trabalhar”, os quais foram
adaptados por Duarte et al. (2014) e decorrem dos trabalhos de Bauer e Aiman-Smith (1996),
Highhouse et al. (2003), e Turban e Keon (1993), respetivamente. Através da agregacédo
destes itens (baseada na média), foi possivel construir uma medida Unica para aferir o nivel de
atratividade organizacional da empresa apresentada, de acordo com o cenério atribuido
(0=,86).

Para cada um dos itens, solicitou-se aos participantes que registassem o seu nivel de
concordancia face a empresa anteriormente apresentada, através de uma escala de resposta de
tipo Likert de cinco pontos (1 - discordo totalmente; 2 — discordo; 3 — ndo concordo nem

discordo; 4 — concordo; 5 - concordo totalmente).

Intencdo de candidatura

A intencdo de candidatura foi aferida através de um conjunto de trés itens, formulados com
base em Highouse et al. (2003), (1) “Esta empresa seria uma das minhas primeiras escolhas
como empregadora” e (2) “Estaria disposto(a) a fazer um grande esforco para trabalhar nesta
empresa”, ¢ Roberson et al. (2005), (3) “Se estivesse a procura de emprego, candidatar-me-ia
a uma oferta de emprego nesta empresa”. Através da agregagdo destes itens (baseada na

média), foi possivel construir uma medida Unica para a intencdo de candidatura dos
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participantes relativamente a empresa apresentada, de acordo com o cenario atribuido
(0=,805).

Solicitou-se aos participantes que registassem o seu nivel de concordancia quanto a cada um
dos itens, face a empresa anteriormente apresentada, através de uma escala de resposta de tipo
Likert de cinco pontos (1 - discordo totalmente; 2 — discordo; 3 — ndo concordo nem

discordo; 4 — concordo; 5 - concordo totalmente).

Secc¢do 2 — Importancia da RSO para a eficacia das organizagdes

De modo a avaliar a importancia atribuida pelos potenciais candidatos a responsabilidade
social na eficacia das organizacdes para atingir 0s seus objetivos estratégicos, recorreu-se a
utilizacdo do instrumento anteriormente mencionado, a escala PRESOR - Perceived role of
ethics and social responsibility, criada por Singhapakdi et al. (1996), de acordo com a verséo
utilizada por Fitzpatrick (2013). A escolha deste instrumento decorre do facto se estar a
comparar o grupo de estudantes da area de gestdo e fins com outras areas e deste instrumento
ter sido criado como uma escala valida e confiavel para medir a importancia atribuida pelos

gestores a funcdo da ética e da responsabilidade social para atingir a eficiéncia organizacional.

Axinn et al. (2004) sugerem um agrupamento dos 13 itens que constituem a escala de acordo
com as perspetivas do stakeholder e do detentor de capital (stockholder), o que decorre das
teorias de Freeman (1984) e da Friedman (1970).

Apesar da medida original ser avaliada de acordo com uma escala de Likert de nove pontos,
neste estudo optou-se redugdo da escala de resposta a sete pontos, de modo a facilitar as
respostas dos participantes relativamente ao grau de concordancia relativamente aos itens (1 -
discordo totalmente; 2 — discordo muito; 3 — discordo ligeiramente; 4 — ndo concordo nem

discordo; 5 — concordo ligeiramente; 6 — concordo muito; 7 - concordo totalmente).

Respeitando os autores do instrumento, optou-se pela utilizagdo de analise fatorial para a
construcdo dos fatores a utilizar nas analises subsequentes, baseada no método das
componentes principais (ACP), tendo a adequabilidade desta analise sido verificada através
da estatistica de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO=,755). A extracdo dos fatores, baseada no

criterio Kaiser (fatores com valor proprio superior a 1), considerou o metodo de rotacdo

43



O Papel da Responsabilidade Social das Organizagdes na Atracdo de Talento

ortogonal Varimax. E importante referir também que antes de se realizar a anélise fatorial

procedeu-se a inversao dos itens necessarios.

N&o obstante a solucdo apontada pelos autores do estudo (constituicdo de trés fatores
compostos por todos os itens que formam a escala), optou-se pela constituicao de dois fatores,
uma vez que esta proporcionou uma solucdo mais adequada face a amostra de estudo. A
selecdo dos fatores obedeceu aos seguintes pressupostos: (1) itens cuja variancia explicada
pelo modelo seja inferior a ,400 devem ser excluidos; (2) itens com nivel de saturacéo inferior
a ,400 devem ser excluidos; (3) quando existe saturacdo elevada do mesmo item em varias
componentes, este mantém-se naquela em que for mais elevada, considerando uma diferenca
minima de ,200; e (4) itens com niveis de saturacdo idénticos em 2 ou mais componentes

(inferior a ,200) devem ser excluidos.

Numa primeira analise excluiram-se os itens 2 e 3, por apresentarem valores explicados pelos
fatores inferiores ao definido e os itens 4, 10 e 12, por apresentaram valores elevados de
saturacdo em mais do que 1 fator. Numa segunda fase, excluiu o item 1 por apresentar ser
explicado em menos de ,400 pelos fatores. A solucdo final, ilustrada pelo quadro seguinte, é
composta por sete itens da escala total, agrupados em dois fatores, os quais explicam

cumulativamente 59,9% da variancia total.

Quadro 1 — Andlise fatorial das componentes principais dos itens da PRESOR

Fatores
Descricéo dos itens M DP
1 2
Fator | — Perspetiva do Stakeholder
8. A eficacia global de uma empresa pode ser
determinada, em grande parte, pelo grau em que € ética e 5,20 1,24 83 17
socialmente responsavel
5. Ser ética e socialmente responsavel é a coisa mais
. 4,89 1,42 82 11
importante que uma empresa pode fazer
7. A ética e a responsabilidade social de uma empresa sdo
o - 5,86 1,01 74 ,06

essenciais para a sua rentabilidade no longo-prazo
6. A primeira prioridade de uma empresa deve ser a

o o 5,44 1,14 74 -11
motivacao dos funcionarios
9. A ética empresarial e a responsabilidade social sdo 515 1,46 61 -,26
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criticas para a sobrevivéncia de uma empresa

Fator Il — Perspetiva do Stockholder

11. A maior preocupacdo de uma empresa é obter lucro,

) o 5,10 1,68 ,09 79
mesmo que isso signifique contornar ou quebrar as regras
13. Se os acionistas estdo descontentes, nada mais
. 4,93 1,68 -14 76
interessa.
Variancia Explicada (%0) 40,9 18,9
Consisténcia interna 0=,798 =293

Fonte: elaboracdo propria.

O primeiro fator — perspetiva do stakeholder, compreende cinco itens, os quais espelham uma
maior preocupacdo com as obrigacfes para com os diversos stakeholders. Este fator explica

40,9% da variancia total e apresenta uma boa consisténcia interna (a=,798).

O segundo fator apurado — perspetiva do stockholder (ou shareholder)®, compreende apenas
dois itens, os quais espelnam uma maior preocupacdo com as obrigacdes apenas dos
detentores do capital. Este fator explica 18,9% da variancia total, no entanto apresenta uma
consisténcia interna baixa (r=,293), pelo que se optou por considerar apenas o fator 1 nas

analises subsequentes.
Secc¢do 3 — Dados sociodemograéficos e de caracterizacao

Desta Gltima seccdo constaram oito questdes, com o propdésito de facilitar a exclusdo de
questionarios invalidos, em virtude do ndo cumprimento dos critérios definidos para a

amostra, e caracterizar a amostra.

A seccdo contou com varidveis como 0 sexo, a idade, a nacionalidade, a escolaridade, a
experiéncia profissional, a atividade profissional atual, bem como a frequéncia de unidades
curriculares e cursos e/ou formacGes extracurriculares relacionadas com os temas de ética

empresarial e responsabilidade social das organizagdes.

3.1.3.Procedimento

> Shareholder (ou stockholder) refere-se ao conjunto de individuos e entidades que detém o direito legal sobre a
empresa, ou seja, sdo os detentores do seu capital.
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Uma vez que uma das principais preocupac¢des aquando da recolha de informacéo era garantir
o controlo do ambiente em que esta era efetuada, de modo a assegurar a aleatorizagdo dos
participantes pelas duas condi¢Ges experimentais, e a inexisténcia troca de opinides entre
participantes antes e durante o preenchimento do instrumento que enviesasse 0s resultados

apurados, optou-se pela aplicacdo presencial do questionério.

O questionério foi composto pelas medidas referidas na sec¢do anterior, sendo que
previamente a sua aplicacdo, se procedeu a sua revisdo ao nivel de conteudo, clareza das
questdes e verificacdo da manipulacdo. Este procedimento permitiu detetar e corrigir as

situacOes necessarias e elaborar a verséo final do questionario a distribuir pelos respondentes.

A recolha dos questionéarios foi realizada entre os dias 19 de Abril e 1 de Junho de 2016, em
articulacdo com professores do ISCTE — Instituto Universitario de Lisboa, que cederam uns
minutos das suas aulas de licenciatura e mestrado para a recolha de informacédo, e também
através de solicitacdo direta a estudantes desta mesma universidade e do ISEG. Neste

processo foi garantida a ndo duplicacéo das respostas dos alunos.

Antes da distribuicdo das duas versdes do questionario, foram dadas pequenas instrucdes aos
participantes, explicitado o cariz voluntario da participacdo no estudo e a confidencialidade e
anonimato das respostas. A distribui¢do das versdes ocorreu de modo aleatoério, sendo que 0s

participantes ndo tiveram conhecimento da existéncia de diferentes versdes do documento.

O quadro 2, apresentado em seguida, apresenta a distribuicdo dos participantes em funcéo da

condicdo experimental e local de aplicacdo do questionario.

Quadro 2 - Distribuicdo dos participantes em fungdo da condicdo experimental e local de aplicacdo do
questionario

Local de aplicacédo

Sala de aula Direta Total

Condicdo Experimental RSO negativa 38 21 59
RSO positiva 38 20 58
Total 76 41 117

Fonte: elaboragdo propria.

De forma a recolher evidéncia estatistica relativamente a inexisténcia de diferencas em termos
de caracteristicas sociodemogréaficas entre 0s grupos de participantes distribuidos
aleatoriamente pelas condicGes experimentais e local de aplicacdo do questionario,

46



O Papel da Responsabilidade Social das Organizagdes na Atracdo de Talento

realizaram-se andlises de variancia e testes de qui-quadrado. Pela interpretacdo dos resultados,
assume-se que ndo existem diferengas estatisticamente significativas entre 0s grupos
distribuidos pelos locais de aplicacdo do questionario, bem como pelas condi¢bes
experimentais (p>,05), a excecdo da variavel experiéncia profissional, a qual foi controlada

nos testes de hipoteses.

Os dados recolhidos foram inseridos numa base de dados no programa IBM SPSS Statistics

versao 22, onde se procedeu ao tratamento da informacéo e analise estatistica.
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Capitulo IV — Apresentacao de resultados

Este capitulo tem como objetivo principal a apresentacdo dos resultados obtidos através das
andlises desenvolvidas com os dados recolhidos. Em primeiro lugar, apresenta-se a analise
das correlacdes entre variaveis, a qual é seguida pelo teste de hipoteses e analise exploratoria

em resposta as questdes de investigacao anteriormente colocadas.

4.1. Estatistica descritiva e correlacional das variaveis que compdem o modelo

Antes de se avancar com o teste das hipdteses de estudo e analises exploratdrias, procedeu-se
a andlise descritiva (média e desvio padrdo) e das correlagdes entre as variaveis do modelo

(correlagdes de Spearman).

O quadro 3 apresenta a sintese das médias, desvio-padrdo, correlacbes de Spearman e a

consisténcia interna das medidas.

Quadro 3 — Médias, desvio-padrao, correlacdes e consisténcia interna das variaveis

M DP 1 2 3 4 5 6 7
1. Idade 22,1 154 -
2. Grupo de curso (0= gestdo e afins, - - 2447 -
1=ciéncias sociais)
3. Experiéncia profissional (0= sem - - 126,016 -
experiéncia, 1= com experiéncia)
4. Nivel de envolvimento em RSO -

- - ,010 ,025 248 -
(O=baixo, 1=elevado)

5. Atratividade organizacional 405 079 067 -001 ,193° 5317 (,86)
6. Intencao de candidatura 356 085 -045 040 ,098 5007 783" (,805)
7. Importéncia atribuida 8 RSO 531 094 ,097 075 -009 ,094 043 -072 (,798)

Notas: Medida de fiabilidade da medida entre parenteses.
** a correlacdo é significativa no nivel 0,01 (bi-caudal); * a correlacao é significativa no nivel 0,05 (bi-caudal).

Fonte: elaboragdo propria.

No que respeita as correlagdes das variaveis centrais do modelo, verificou-se que o nivel de
envolvimento em RSO se encontra positivo e significativamente associado as medidas

atratividade organizacional e intencdo de candidatura (r=,531"" e r=,500"" respetivamente,
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p<,01), 0 que permite concluir que maiores niveis de envolvimento em RSO percebido pelos
participantes estdo associados a maiores niveis de atratividade da organizagdo e de intencdo
de candidatura. Dado que estas varidveis se encontram significativamente correlacionadas é

possivel avancar com os testes de hipdteses.

Importa também referir que se verificou que as varidveis atratividade organizacional e
intencdo de candidatura se encontram significativamente associadas (r=,783; p<,01), o que
pode indiciar que os participantes percecionam as duas medidas como sendo idénticas. No
entanto, ndo obstante a associacdo forte entre estas medidas, optou-se pela sua analise
independente (por oposi¢do a construcdo de uma variavel Unica), uma vez que estes
constituem conceitos teoricos distintos e a amostra tem uma dimensao pequena. Esta situacdo
foi controlada nas analises seguintes.

Relativamente as variaveis moderadoras do modelo, verificamos que nem a importancia
atribuida a RSO nem o grupo de curso se encontram significativamente correlacionadas com
as variaveis dependentes, 0 que ndo se revela preocupante pois a correlacdo entre variaveis
moderadoras e dependentes ndo é um critério necessario ao teste de hipdteses de moderacao.
De referir que quanto a importancia atribuida a RSO, a média obtida foi de 5,31 (DP=,94),
numa escala de Likert de 7 pontos, o que revela que no global, os inquiridos atribuem uma
importancia relevante ao contributo da RSO para a concretizacdo dos objetivos das

organizacgoes.

No que respeita as medidas sociodemograficas, verificou-se que apenas a experiéncia
profissional se encontra positiva e significativamente associada a atratividade organizacional
(r=,193; p<,05). Embora se trate de uma correlagdo fraca, esta indica que os individuos com
experiéncia profissional revelam uma maior atracdo a organizacgdo, por oposicao a individuos
sem experiéncia profissional. Posto isto, bem como a referéncia a inexisténcia de equivaléncia
entre 0s grupos experimentais considerando esta variavel, procedeu-se ao seu controlo nas
analises posteriores.

A variavel sexo ndo se encontrava correlacionada com nenhuma variavel do modelo, pelo que

os valores de correlacao obtidos ndo foram apresentados no quadro 3 (todos os p>,05).
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4.2.  Andlise do efeito do nivel percecionado de envolvimento em préticas de
responsabilidade social nas medidas de atratividade organizacional e intencéo de

candidatura

Esta seccdo pretende analisar o efeito da percecdo do nivel de envolvimento em RSO pelas
organizacOes nas medidas de atratividade organizacional e intencdo de candidatura, objetivo

que se relaciona com duas das hipdteses formuladas na sec¢éo 3.1 — Modelo de investigacao:

e Hj; — A percecdo do nivel de envolvimento de uma organizacdo em praticas de RSO
afeta a atratividade de uma organizacdo. Os niveis de atratividade organizacional serdo
maiores quando o nivel percecionado de envolvimento em praticas de RSO for

elevado.

e H; — A percecdo do nivel de envolvimento de uma organizacdo em praticas de RSO
afeta a intencdo de candidatura a mesma. Os niveis de intencdo de candidatura seréo
maiores quando o nivel percecionado de envolvimento em praticas de RSO for
elevado.

Note-se que, e antes de se proceder as analises necessarias ao teste destas hipoteses, verificou-
se que a variavel nivel de envolvimento em RSO se encontra positiva e significativamente
relacionada com as variaveis atratividade organizacional e intengéo de candidatura (r=,531""

er=,500" respetivamente, p<,01,).

De forma a testar as hipOteses acima mencionadas, recorreu-se a analise de variancia
multivariada (MANOVA), usando o modelo linear geral multivariado (GLM multivariado),
uma vez que este se torna vantajoso quando se considera “simultaneamente um conjunto de
variaveis dependentes, particularmente se estdo correlacionadas entre si” (Pestana e Gageiro,
2008: 370)°. Este procedimento considera o efeito das variaveis independentes no conjunto de
varidveis dependentes, sendo que neste caso, e tal como referido anteriormente, a variavel
experiéncia profissional foi controlada, devido a ndo equivaléncia entre 0s grupos
experimentais e sua a correlagdo com a atratividade organizacional.

E importante referir que antes de se proceder 8 MANOVA se verificou a ndo existéncia de
multicolinearidade entre varidveis dependentes (r=,783; p <,01) e a homocedasticidade de
variancias (néo se rejeitou a Hy, com p>,01).

O quadro seguinte apresenta as medias e desvio-padrdo obtidas com a MANOVA.

® Note-se que as variaveis dependentes, atratividade organizacional e intencéo de candidatura, estavam
fortemente associadas (r=,783; p<,01).
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Quadro 4 — Estatisticas descritivas da informagao relativamente a RSO na atratividade organizacional e
intencéo de candidatura

Medida Cenario M DP
RSO baixa 3,66 79

Atratividade

T RSO elevada 4,45 57

organizacional
Total 4,05 79
RSO baixa 3,15 77

Intencao de RSO elevada

candidatura 3,97 73
Total 3,56 85

Fonte: elaboragdo propria.

No que respeita a atratividade organizacional, e pela interpretacdo da informacdo constante
do quadro 4, verificou-se que a média da atratividade organizacional no cenario de baixo
envolvimento em RSO é de 3,66 (DP=,79) enquanto a média obtida no cenario de elevado
envolvimento em RSO é de 4,45 (DP=,57), ou seja, em média, os potenciais candidatos
expostos ao cenario de elevado envolvimento em RSO consideram a organizagdo mais
atrativa do que 0s expostos ao cenario de baixo envolvimento.

Relativamente a intencdo de candidatura, e considerando a informacéo apresentada no quadro
4, verificou-se que a média da intencdo de candidatura no cendrio de baixo envolvimento em
RSO ¢é de 3,15 (DP=,77) enquanto a média obtida no cenério de elevado envolvimento em
RSO é de 3,97 (DP=,74), ou seja, em média, os potenciais candidatos expostos ao cenario de
elevado envolvimento em RSO relevam, uma maior intencdo de candidatura a uma
oportunidade de emprego na organizacdo do que 0S expostos ao cenario de baixo
envolvimento.

Os resultados obtidos atravées da MANOVA permitem afirmar que o nivel percecionado de
envolvimento em RSO afeta a atratividade organizacional [F (1,116) =33,804; p=,000] e a
intencdo de candidatura [F (1,116) =33,570 p=,000], sendo que a posse de experiéncia
profissional ndo afeta significativamente as variaveis [F (1,116) =,373; n.s. e F (1,116) =,195;
n.s. respetivamente).

Concluindo, podemos afirmar que os potenciais candidatos que foram expostos ao cenario de

elevado envolvimento em RSO indicaram considerar a organizagdo mais atrativa e revelaram
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uma maior intencdo para se candidatar a oportunidades de emprego na organizac¢do do que 0s
candidatos expostos ao cenario de baixo envolvimento em RSO. De modo geral pode afirmar-
se que se verifica uma maior atratividade organizacional e intencéo de candidatura quando o
candidato perceciona que uma organizacdo tem uma conduta mais socialmente responsavel,
comparativamente a uma organizacdo que invista pouco nesta area, pelo que as hipoteses 1 e

2 séo suportadas.

4.3. Analise do efeito de moderacédo da importancia atribuida a RSO na relagéo
entre o nivel de envolvimento em RSO e a atratividade organizacional e a

intencdo de candidatura

Esta seccdo pretende analisar o efeito de moderacdo da importancia atribuida a RSO pelos
potenciais candidatos na relacdo entre o nivel de envolvimento em préaticas de RSO e as
medidas de atratividade organizacional e inten¢do de candidatura, o que se relaciona com

uma das hipoteses de estudo referidas na seccao 3.1 — Modelo de investigacéo:

e Hj— A importancia atribuida as préaticas de RSO para a concretizacdo dos objetivos de
uma organizacdo modera a relacdo entre o nivel de envolvimento de uma organizacao
em praticas de RSO, a atratividade organizacional e a intencdo de candidatura. Os
niveis de atratividade organizacdo e de intencdo de candidatura a uma organizacao
serdo mais elevados quando a importancia atribuida a RSO for maior do que quando

for menor.

Para se responder testar esta hip6tese, recorreu-se a analise de regressao maltipla, segundo o
procedimento proposto por Baron e Kenny (1986). Na realizacdo desta analise, controlou-se
uma vez mais a variavel experiéncia profissional, devido a sua correlacdo com a atratividade
organizacional.

Antes de se proceder a analise de regressdo centrou-se a variavel importancia atribuida a
RSO e foi criado o termo de interacdo. Uma vez que este método ndo nos permite regredir
duas variaveis critério simultaneamente, apresentam-se em seguida as duas regressoes

efetuadas.

Regresséo da atratividade organizacional
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No quadro 5 apresentam-se 0s modelos de regressao desenvolvidos, considerando a variavel
moderadora importancia atribuida & RSO, variavel independente nivel de envolvimento em

praticas de RSO e a variavel dependente atratividade organizacional.

Como se pode observar pela analise do quadro seguinte, apenas o nivel de envolvimento em
praticas de RSO apresenta um efeito direto significativo na atratividade organizacional
(B=,78; p<,000), pelo que quanto maior o nivel de envolvimento em RSO percecionado pelo
potencial candidato, maior a atratividade organizacional para este. Ja a importancia atribuida
a RSO néo apresenta um efeito direto significativo (B=-,086;p>,05). Também nao se observa

um efeito de interacéo significativo (B=,048;p>,05).

Quadro 5 — Efeito da importancia atribuida a RSO na rela¢éo entre o nivel de envolvimento em RSO e a
atratividade organizacional

Modelo  Variaveis R? ajustado B
Modelo1 Constante ,021 3,926
Experiéncia profissional 272
Modelo 2 Constante 237 3,632
Experiéncia profissional ,068
Nivel de envolvimento em RSO ,182%**
Importancia atribuida a RSO -,061
Modelo 3 Constante 231 3,633
Experiéncia profissional ,059
Nivel de envolvimento em RSO ,184%**
Importancia atribuida 8 RSO -,086
Termo de interagéo ,048

* p<,05; #* p<,01; *** p<,000
Nivel de envolvimento em RSO: 0 - baixo; 1 - elevado

Regressao da intencéo de candidatura

Fonte: elaboragdo propria.
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No quadro 6 apresentam-se 0s modelos de regressao desenvolvidos, considerando a variavel
moderadora importancia atribuida & RSO, variavel independente nivel de envolvimento em

praticas de RSO e a variavel dependente intencédo de candidatura.

Como se pode observar pela analise do quadro seguinte, o nivel de envolvimento em praticas
de RSO apresenta um efeito direto significativo na atratividade organizacional (B=,87;
p<,000), pelo que quanto maior o nivel de envolvimento em RSO percecionado pelo potencial
candidato, maior a sua intencdo de candidatura. Ja a importancia atribuida a RSO néo
apresenta um efeito direto significativo (B=-,150;p>,05). Também ndo se observa um efeito

de interacéo significativo (B=-,058;p>,05).

Quadro 6 — Efeito da importancia atribuida & RSO na relagéo entre o nivel de envolvimento em RSO e a
intengdo de consumo

Modelo  Variaveis R? ajustado B
Modelo1 Constante -,002 3,492
Experiéncia profissional ,144
Modelo 2 Constante ,240 3,170
Experiéncia profissional -,094
Nivel de envolvimento em RSO ,870%***
Importancia atribuida a RSO -,150
Modelo 3 Constante ,235 3,169
Experiéncia profissional -,083
Nivel de envolvimento em RSO ,867***
Importancia atribuida a RSO -121
Termo de interagéo -,058

* p<,05; #* p<,01; *** p<,000
Nivel de envolvimento em RSO: 0 - baixo; 1 - elevado

Fonte: elaboragdo propria.

Considerando os resultados apurados através das regressdes anteriormente apresentadas,

podemos afirmar que a H3 ndo é suportada, ou seja, a importancia atribuida a RSO nao
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exerce um efeito de moderacdo na relagdo entre o nivel de envolvimento em RSO e a

atratividade organizacional e a inten¢éo de candidatura.

4.4. Analise do efeito do curso na relacdo entre a percecdo do nivel de
envolvimento em praticas de RSO e as medidas de atratividade organizacional e

intencdo de candidatura

Esta seccédo pretende analisar o efeito da area de estudos dos potenciais candidatos na relacéo
entre o nivel de envolvimento em praticas de RSO e as medidas de atratividade
organizacional e intencdo de candidatura, o que se relaciona com uma das questbes de

investigacdo formuladas na sec¢do 3.1 — Modelo de investigacao:

e Qi — A éarea de estudos influencia a relacdo entre a RSO e a atratividade

organizacional e intencdo de candidatura?

Para se responder a esta questdo, recorreu-se a analise de variancia multivariada (MANOVA),
usando o modelo linear geral multivariado (GLM multivariado), uma vez que, e tal como
anteriormente referido, este se torna vantajoso quando se considera “simultaneamente um
conjunto de varidveis dependentes, particularmente se estdo correlacionadas entre si”
(Pestana, e Gageiro, 2008: 370). Nesta anélise, o procedimento considera o efeito da variavel
moderadora (&rea de estudos dos potenciais candidatos) no conjunto de variaveis dependentes
(atratividade organizacional e intencdo de candidatura), controlando-.se uma vez mais a
varidvel experiéncia profissional, decorrente do facto de encontrar significativamente
correlacionada com a atratividade organizacional.

E importante referir que antes de se proceder 8 MANOVA se verificou a ndo existéncia de
multicolinearidade entre varidveis dependentes (r=,783; p <,01).

Tal como anteriormente referido, verificou-se que o nivel percecionado de envolvimento em
RSO afeta a atratividade organizacional [F (1,116) =33,330; p=,000] e a intencdo de
candidatura [F (1,116) =32,574 p=,000], sendo que a posse de experiéncia profissional ndo
afeta significativamente as variaveis [F (1,116) =,383; n.s. e F (1,116) =190; n.s.
respetivamente). No que respeita ao grupo do curso, verificou-se que esta variavel ndo tem
um efeito direto nas variaveis atratividade organizacional [F (1,116) =,901; n.s.] e intencdo de
candidatura [F (1,116) =,000; n.s.] nem de interacdo significativos [F (1,116) =,005; n.s. e F

" Note-se que as variaveis dependentes, atratividade organizacional e intencéo de candidatura, estavam
fortemente associadas (r=,783; p<,01).

55



O Papel da Responsabilidade Social das Organizagdes na Atracdo de Talento

(1,116) =,002; n.s. respetivamente), ou seja, 0 curso ndo exerce um efeito relevante na relacéo
entre o nivel percecionado de RSO e as varidveis atratividade organizacional e a intengdo de
candidatura.

4.5. Analise do efeito da area de estudos na importancia atribuida a RSO

Esta seccéo pretende analisar o efeito da area de estudos na importancia atribuida a RSO,
objetivo que se relaciona com uma das questdes de investigacdo colocadas na sec¢do 3.1 —

Modelo de investigacéo:

e Qs — A éarea de estudos dos candidatos condiciona a importancia atribuida a RSO?

A andlise da correlacdo entre as variaveis, apresentada na seccdo 4.1 — Estatistica descritiva e
correlacional das variaveis que compdem o modelo, permite-nos afirmar que a associacao

entre variaveis € fraca e nao significativa (r=,097; p <,05).

No entanto, e a titulo exploratorio, optou-se pela realizacdo do teste-t para amostras
independentes, uma vez que se pretendia testar a questdo sobre a média da varidvel
quantitativa — importancia atribuida a RSO, dada a variavel dicotomica — area de estudos. A
Ho deste teste pressupde que a importancia média atribuida a RSO pelos potenciais candidatos

provenientes de diferentes areas de estudos (gestao e afins versus ciéncias sociais) sdo iguais.

O quadro seguinte apresenta as médias, desvio-padrédo e os resultados do teste-t para amostras
independentes realizado.

Quadro 7 — Efeito da area de estudos na importancia atribuida @ RSO

Medida Cenério M DP t Df p

Importancia Gestao e afins 5,23 1,03

atribuida 8 RSO -,946 115 ,346

Ciéncias sociais 5,40 ,82

Fonte: elaboracdo propria.

Considerando a informacéo apresentada no quadro 7, verificou-se que a media da importancia
atribuida a RSO pelos potenciais candidatos da area de gestdo e afins € de 5,23 (DP=1,03)
enguanto a média obtida pelos potenciais candidatos de ciéncias sociais € de 5,40 (DP=,82),
ou seja, em média, os potenciais candidatos da area de gestdo e afins relevam, em média,

atribuir uma maior importancia & RSO do que os candidatos das areas de ciéncias sociais. Os

56



O Papel da Responsabilidade Social das Organizagdes na Atracdo de Talento

resultados do teste-t efetuado indicam que a diferenca nas médias entre 0s grupos é zero, ou
seja, ndo existe uma diferenca significativa entre as médias dos grupos [t(115) = -,946;

p<,01], pelo que néo se rejeita a H.

Concluindo, podemos afirmar que a area de estudos ndo tem um impacto significativo na
importancia atribuida a RSO pelos potenciais candidatos, ou seja, a importancia atribuida
pelos potenciais candidatos provenientes da area de gestdo e afins é estatisticamente igual a
atribuida pelos candidatos provenientes de cursos de ciéncias sociais, respondendo assim a

questdo de investigacdo anteriormente mencionada.

Apos a realizacdo de todos os procedimentos e andlises anteriormente referidos, que nos
permitiram testar as hipdteses de estudo, bem como responder as questdes de investigacdo
colocadas, procedeu-se a discussdo dos resultados obtidos, a qual é apresentada no capitulo

seguinte, juntamente com as principais conclusoes.
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Capitulo V — Discusséo de resultados e conclusdes

Esta dissertacdo pretendia investigar como € que a informacao relativa a praticas de RSO de
uma determinada organizagdo influencia a atratividade da organizacdo e a intencdo de
candidatura de potenciais candidatos, considerando o efeito moderador da importancia
atribuida por estes a RSO e da sua area de estudos. Estes objetivos decorrem da necessidade
de garantir as organizagdes informacgdo relevante a definicdo da sua estratégia de
recrutamento, num contexto em que a “guerra por talento” se assume como uma realidade e se
enfrenta uma geracdo de trabalho diferente das anteriores, nomeadamente por atribuir um
maior valor a temas como a sua identificacdo com os valores da entidade empregadora do que
ao salario auferido (PWC, 2011). Neste sentido, a adogdo de praticas socialmente
responsaveis pelas organizagbes poderd fazer a diferenca no momento de escolha do
candidato relativamente a um futuro empregador e/ou posicdo, pelo que as organizacGes
devem ndo sé integrar a RSO na sua estratégia como também promover a divulgacao das suas

praticas e atividades neste &mbito (Falkenberg e Brunsael, 2011).

No entanto, e ndo obstante os contributos apresentados até agora, a literatura neste ambito é
ainda escassa (Rupp et al., 2006), pelo que esta dissertacdo se torna relevante para a
contribuicdo do conhecimento disponivel sobre o tema, importancia esta que € acrescida pelo
facto de a presente dissertacdo ndo se focar apenas no estudo do grupo dos alunos das escolas

de gestdo, procedendo a comparacdo destes com os estudantes da &rea das ciéncias sociais.

De modo a alcancar estes objetivos, definiram-se as questdes de investigacdo inerentes a
problematica em estudo: “ Qual o contributo da RSO para a atratividade de uma
organizacdo? Qual o contributo da RSO para a intencédo de candidatura a uma oportunidade
de emprego? A area de estudos dos candidatos condiciona a importancia atribuida a RSO? A
importancia atribuida pelos candidatos a RSO influencia a relagdo entre a RSO e a
atratividade organizacional e intencdo de candidatura? A area de estudos influencia a
relacdo entre a RSO e a atratividade organizacional e intencdo de candidatura?”’. A partir

destas questdes e da revisdo de literatura realizada, foi possivel definir 3 hipéteses de teste:

e Hj; — A percecdo do nivel de envolvimento de uma organizacdo em praticas de RSO
afeta a atratividade de uma organizacao. Os niveis de atratividade organizacional seréo
maiores quando o nivel percecionado de envolvimento em praticas de RSO for

elevado.
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e H; — A percecdo do nivel de envolvimento de uma organizacdo em praticas de RSO
afeta a intencdo de candidatura a mesma. Os niveis de intencdo de candidatura serdo
maiores quando o nivel percecionado de envolvimento em praticas de RSO for
elevado.

e Hs;— A importancia atribuida as préaticas de RSO para a concretizacdo dos objetivos de
uma organizagdo modera a relacdo entre o nivel de envolvimento de uma organizacao
em préaticas de RSO, a atratividade organizacional e a intencdo de candidatura Os
niveis de atratividade organizacdo e de intencdo de candidatura a uma organizacao
serdo mais elevados quando a importancia atribuida a RSO for maior do que quando

for menor.

As questdes de investigacdo sem relacdo direta com as hipdteses de teste anteriormente

referidas foram estudadas através de andlise exploratoria.

De modo a responder a estas questdes e testar as hipoteses de teste, procedeu-se a recolha da
informacdo necessaria através da aplicacdo de um estudo experimental, que ilustrava uma
situacdo ficticia mas realista, aplicado a estudantes a frequentar o ensino superior e que
constituiriam potenciais candidatos a oportunidades de emprego no momento da aplicacdo do

estudo ou proximamente.

5.1. Discussao de resultados

Através da recolha e tratamento da informacdo obtida juntos dos inquiridos, a qual serviu de
base as analises desenvolvidas e teste de hipdteses, considera-se que esta dissertacdo permitiu
aumentar o conhecimento atual sobre a relacdo da percecdo do nivel de envolvimento em
RSO com a atratividade organizacional e com a intencdo de candidatura, sobre a qual se
analisou o efeito moderador da importancia atribuida a RSO para a concretizagdo dos
objetivos de uma organizacdo e da area de estudos do potencial candidato, considerando a

perspetiva dos alunos das escolas de gestdo e de ciéncias sociais.

Através da aplicacdo do estudo experimental concluiu-se que a informacdo disponibilizada
quanto ao nivel de envolvimento de uma organizacéo em préaticas de RSO afeta a atratividade
organizacional e a intencdo de candidatura de potenciais candidatos a ofertas de trabalho na
mesma organizacdo, sendo que a apresentacdo de informacdo positiva afeta positivamente
estas variaveis, por oposicdo a apresentacdo de informacdo negativa, que influencia

negativamente as variaveis.
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Adicionalmente, e a semelhanca do referido por Alniacik et al. (2011), os resultados indicam
gque mesmo que a organizacdo tenha um perfil apelativo quanto & gestdo dos seus produtos,
eficiéncia da gestdo, condi¢bes do local de trabalho e lucro, a existéncia de informacéo
negativa quanto ao envolvimento em praticas de RSO deteriora a atratividade da organizacéo
para o potencial candidato, bem como a sua intengdo de candidatura a uma potencial vaga

nessa mesma organizagao.

Estes resultados sdo consistentes com as conclusdes apresentadas em investigacdes anteriores
(e.g. Duarte et al., 2014a; Duarte et al., 2014b; Alniacik et al., 2011; Evans e Davis, 2011;
Backhaus et al., 2002; Greening e Turban, 2000; Turban e Greening, 1997; Bauer e Aiman-
Smith, 1996), as quais identificaram uma relacdo positiva entre a percecdo do nivel de
envolvimento das organizacdes em RSO e as intengbes e comportamentos dos varios
stakeholders para com a organizacdo, nomeadamente no que respeita aos potenciais

candidatos.

Outra conclusdo relevante decorrente desta dissertacdo é a importancia da adogdo de praticas
socialmente responsaveis e da comunicacdo destes comportamentos aos diversos
stakeholders, nos quais se integram 0s potenciais candidatos, uma vez que estes tendem a
penalizar as organizagdes que ndo adotam praticas socialmente responsaveis e as que, embora
se encontrem envolvidas em préticas socialmente responsaveis, ndo o demonstram fazer,
conduzindo a criagdo de uma vantagem competitiva com impacto nos varios stakeholders, tal
como referido por Porter e Kramer (2006) e Barney (1991). A comunicacdo desta informacéo
aos diferentes stakeholders, e especificamente aos potenciais candidatos, vai proporcionar o
acesso a um conjunto maior de candidatos (Auger et al., 2013; Bhattacharya et al., 2008),

pelo que as organizacdes devem promover a divulgacdo das suas praticas em termos de RSO.

Considerando os potenciais candidatos, é facil de entender o processo pelo qual a adogdo e
divulgacdo de um comportamento socialmente responsavel se torna uma fonte de vantagem
competitiva, conduzindo ao aumento da atratividade da organizagdo, melhoria da imagem da
organizacdo e sua reputacdo, conduzindo assim ao aumento da intencdo de candidatura dos
potenciais candidatos a oportunidades de emprego. Este comportamento assume ainda maior
relevancia num contexto de facil acesso a informagdo, nomeadamente no que respeita as
praticas de RSO desenvolvidas pelas organizaces, e dada a preocupacdo crescente dos
stakeholders com o impacto das acfes tomadas por si e pelas organizagdes nas geracoes
futuras, pelo que a adocdo e divulgacao deste tipo de praticas constitui um importante ativo a

utilizar na atracdo destas geracOes Falkenberg e Brunsael (2011).
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A teoria da identidade social aponta a importancia da autoestima para os individuos, a qual é
afetada pela pertenca a varios grupos sociais (Stets e Burke, 2000). Aplicando esta teoria ao
contexto da procura de emprego, podemos afirmar que a organizacdo empregadora constitui
um grupo importante e principal no conjunto de grupo que contribuem para a autoestima dos
potenciais candidatos, uma vez que estes sdo afetados positivamente pela sua boa reputacéo

ou negativamente pela sua imagem corporativa fraca.

Os resultados obtidos espelham as conclusfes avancadas pelas investigacdes realizadas, de
que as organizacGes que demonstram um maior envolvimento em praticas de RSO séo
percecionadas como um local mais atrativo para trabalhar, uma vez que os candidatos tendem
a antecipar o reforco da sua identidade e autoestima através da sua associagdo a uma
organizacdo que se preocupa e atua de forma a beneficiar os seus colaboradores e a
comunidade (Albinger e Freeman, 2000; Backhaus et al., 2002; Greening e Turban, 2000;
Turban e Greening, 1997).

A teoria dos sinais remete a importancia da comunicagdo com os stakholders e divulgacéo das
praticas de RSO desenvolvidas pelas organizacdes, uma vez que se verifica com bastante
frequéncia a existéncia de assimetria de informacdo entre o potencial empregador e o
potencial candidato, ou seja, este dispde de informacdo limitada relativamente a organizacao,
vendo-se obrigado a recorrer ao somatorio de varios fragmentos disponiveis de informacéo
numa tentativa de formular uma visdo global do que seria trabalhar nessa organizacéo
(Barber, 1998), numa tentativa de aumentar a probabilidade de realizarem uma decisdo

racional relativamente a uma oportunidade de emprego em avaliagao.

Neste sentido, a informacédo relacionada com as praticas de RSO de uma organizacdo pode
fornecer uma informacdo muito importante para a tomada de decisdo do candidato
relativamente ao potencial empregador, na medida em que esta contribui para a criacdo de
uma representacdo dos valores, normas e condi¢fes de trabalho em vigor nessa organizacéo
(Backhaus et al., 2002; Albinger e Freeman, 2000; Greening e Turban, 2000; Turban e
Greening, 1997).

A investigacdo desenvolvida ndo nos permitiu concluir relativamente a existéncia de um
efeito direto ou de interacdo da &rea de estudos do potencial candidato na atratividade
organizacional e na intencdo de candidatura. Deste modo pode afirmar-se que a relacdo entre
0 nivel percecionado de RSO e as varidveis atratividade organizacional e a intengdo de

candidatura € independente da area de estudos do potencial candidato, ndo existindo uma
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diferenga estatisticamente significativa entre os efeitos provocados na atratividade
organizacional e na intencdo de candidatura decorrente dos candidatos estudarem cursos da

area de gestdo e afins ou de ciéncias sociais.

Neste ambito é de ressalvar que Albinger e Freeman (2000) referiram que o efeito exercido
pela percecdo do nivel de envolvimento em RSO sobre a atratividade de uma organizagéo e
intencdo de candidatura de potenciais candidatos a uma oportunidade é mais intenso quando
estes sdo mais instruidos, tendo por isso acesso a mais opcdes de escolha no que respeita a um
futuro trabalho individuos mais instruidos tém mais oportunidades, o que pode justificar a ndo
observacdo de uma diferenca estatisticamente significativa, uma vez que estamos a comparar
candidatos de diferentes areas de estudo mas com elevadas habilitacGes literérias. Por outro
lado, quase todos os participantes no estudo revelaram ter tido contacto prévio com os temas
de responsabilidade social e/ou ética empresarial, o que, e tal como referido por Evans e
Davis (2011), vai potenciar a sua atracdo a empresas percecionadas como positivamente
envolvidas em praticas de RSO.

Através do trabalho efetuado, também ndo foi possivel concluir quanto a existéncia de um
efeito de moderacdo da importancia da atribuida a RSO na relacéo entre o nivel percecionado
de RSO e as variaveis atratividade organizacional e a intencdo de candidatura, ou seja, a
relacdo entre o nivel percecionado de RSO e as varidveis atratividade organizacional e a
intencdo de candidatura é independente da importancia atribuida pelos potenciais candidatos a
RSO. Estes resultados podem decorrer do facto de se ter verificado que, e de forma geral, 0s
inquiridos atribuem importancia elevada a RSO, o que impediu uma verdadeira comparagéo

entre os individuos com posic¢des contrarias face a RSO (a favor versus contra).

Por ultimo, verificou-se que a importancia atribuida a RSO pelos potenciais candidatos
provenientes de diferentes areas de estudos (gestdo e afins versus ciéncias sociais) sdo
estatisticamente semelhantes, sendo que ambos os candidatos atribuem um valor relevante a

importancia da RSO para a concretizagdo dos objetivos da organizacao.

5.2. Implicagdes teodricas e praticas

No que respeita a implicacOes tedricas, a investigacdo desenvolvida na presente dissertacéo
contribui para 0 aumento do conhecimento disponivel do impacto da RSO no individuo,
nomeadamente nos potenciais colaboradores, tendo evidenciado empiricamente que as

praticas adotadas por uma organizacdo no dominio da RSO se encontram positivamente
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relacionadas com a atratividade da organizacdo e intencdo de candidatura de um potencial
candidato a uma oferta de trabalho nessa mesma organizacdo. Adicionalmente, esta
dissertacdo contribui ainda para o conhecimento existente, uma vez que ndo permitiu verificar
um efeito moderador da importancia atribuida a RSO pelos potenciais candidatos e da sua
area de estudos na relacdo entre as praticas de RSO de uma organizacdo e a atratividade
organizacional e a intencdo de candidatura. Considerando o anteriormente exposto, esta
dissertacdo apresenta-se assim como mais um contributo empirico para a clarificacdo desta

relacao.

Ainda no ambito das implicacfes teoricas, esta dissertacdo também se apresenta como uma
contribuicdo importante, principalmente na analise da importancia atribuida & RSO pelos
estudantes para a concretizacdo dos objetivos de uma organizacdo, dada a populacdo em
estudo. Esta investigacdo, para além de contar com a participacdo de estudantes da area de
gestdo, tal como um grande numero das investigacGes desenvolvidas neste ambito (e.g.
Fitzpatrick, 2013; Lams& et al., 2008; Elias, 2004; Singhapakdi et al., 1996), focou-se
também nos estudantes da area das ciéncias sociais, proporcionando assim evidéncia empirica
quanto a atribuicdo de uma importancia elevada pelos estudantes de ambas as areas, e quanto
a ndo existéncia de diferencas significativas entre a importancia atribuida a RSO entre 0s

grupos.

A investigacdo desenvolvida permitiu também o reconhecimento de algumas implicacGes
praticas. Os resultados obtidos permitem sensibilizar as organizacfes para a importancia da
RSO no recrutamento de novos colaboradores, uma vez que as organizagdes que s&o
percecionadas como mais socialmente responsaveis sdo consideradas como um local mais
atrativo para trabalhar pelos potenciais colaboradores, o que conduz a uma maior intencdo de

candidatura destes a oportunidades de trabalho nessas organizaces.

Tendo isto em consideracdo, sugere-se que as organizacOes utilizem a RSO como uma
ferramenta na sua estratégia de gestdo de recursos humanos, nomeadamente na atracdo e
recrutamento de novos colaboradores. Este procedimento podera potenciar os atuais
beneficios resultantes da estratégia de recursos humanos definida e em vigor na organizacéo
(Brammer et al., 2007), principalmente quando estamos perante a entrada no mercado de
trabalho de uma geracdo (Y) bastante diferente das anteriores no que respeita a valores,
atitudes e comportamentos face ao trabalho. Esta afirmacdo € especialmente verdadeira no
gue respeita aos estudantes da area de gestdo e afins e de ciéncias sociais, 0os quais foram

objeto de analise neste estudo.
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Com este estudo foi possivel verificar que os potenciais colaboradores valorizam as préticas
de RSO como um todo, e ndo apenas as diretamente relacionadas com os colaboradores (RSO
interna), pelo que as organizacGes devem apostar no desenvolvimento e diversificacdo das
suas praticas no ambito da RSO. Estes resultados ja tinham sido anteriormente apontados por
Alnicik et al. (2011).

No entanto, a adogdo de préaticas socialmente responsadveis ndo constitui por si s6 um
elemento diferenciador da organizacdo, devendo as organizacfes apostar na divulgacao
externa dessas mesmas praticas (Falkenberg e Brunsael, 2011) pelas diversas plataformas a
que os potenciais candidatos tém acesso, tais como feiras de emprego e o sitio institucional da
organizacgdo, uma vez que estes tendem a construir uma representacdo do que sera trabalhar
para essa mesma organizacdo através do somatorio da informacdo disponivel sobre a

organizacao.

5.3. Limitacdes e sugestdes para estudos futuros

N&o obstante a relevancia dos resultados obtidos através da investigacdo conduzida, 0s quais
contribuem para o desenvolvimento do conhecimento disponivel desta tematica, é ainda
necessario o desenvolvimento de novas investigacdes, que permitam, por um lado, consolidar
as conclusdes obtidas nos varios estudos publicados até ao momento, e por outro, abordar
novos ramos de investigacdo do tema, uma vez que a literatura existente neste dominio é

ainda escassa (Rupp et al., 2006).

No que respeita a amostra utilizada para a realizacdo das andlises desenvolvidas e que
suportam as conclusdes desta dissertacdo, importa referir que esta se trata de uma amostra de
conveniéncia, a qual se concentrou em alunos de apenas duas universidades (ISCTE — IUL e
do ISEG). Esta situacdo ndo nos permite extrapolar os resultados para a populacdo em estudo,
no entanto, permitiu-nos concluir (com algumas reservas) relativamente a populacdo de
estudantes do ISCTE — IUL e do ISEG. Neste sentido, sugere-se que os estudos considerem
uma amostra mais diversificada, nomeadamente através do pedido de colaboracdo no estudo
de estudantes de outras universidades e de regides do pais, o que poderd proporcionar
informacdo relevante quanto aos estudantes das areas de economia e ciéncias socias do pais
como um todo, mas também resultados aplicados as varias regifes e estabelecimentos de

ensino, permitindo deste modo a execucdo de uma analise comparativa.
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Ainda em relagdo a amostra de estudo, esta investigacdo assumiu que os alunos a frequentar o
ultimo ano da licenciatura e qualquer ano de mestrado estavam em posi¢do de possivel
candidatura a uma oportunidade de emprego, ndo se considerando se estes candidatos se
encontravam efetivamente neste grupo, o que podera ter afetado os resultados obtidos, uma
vez que os inquiridos poderdo néo ter sentido a pressao causada pela necessidade de obter um
emprego existente num contexto de procura efetiva. Assim, sugere-se que as investigacoes
futuras considerem a inclusdo de uma questao relativamente a situacdo de procura de emprego
dos inquiridos, bem como considerar caracteristicas individuais (como o nivel de escolhas de
oportunidades e a urgéncia para obter um emprego) como varidveis moderadoras do nivel de
envolvimento em RSO percecionado na atratividade organizacional (Duarte et al., 2014b) e

intencdo de candidatura.

Relativamente as caracteristicas dos individuos inquiridos é de referir homogeneidade em
termos de contacto com unidades curriculares ou cursos extra curriculares no &mbito da RSO
e/ou ética empresarial (apenas 6% indicou ndo ter tido contacto anterior com a RSO e/ou ética
empresarial). Esta homogeneidade podera ter influenciado os resultados obtidos, na medida
em que a exposicao a temas de RSO e de ética empresarial podera contribuir para uma maior
disposi¢do dos individuos para a atribuicdo de uma maior importancia ao papel da RSO numa
organizagdo, impactando assim a sua reputagdo. Adicionalmente, destaca-se que 46% dos
inquiridos relevou ter experiéncia profissional, embora reduzida, e que investigacdes
anteriores ja apontaram uma relacdo positiva entre esta e a importancia atribuida a RSO, o que
podera ter influenciado os resultados obtidos na presente investigagdo. Assim, sugere-se que
estudos futuros recorram apenas a estudantes sem experiéncia profissional e que considerem o
contacto com temas de RSO e ética empresarial na constituicdo da amostra, permitindo assim

a comparacdo dos inquiridos com (ou sem) esta caracteristica.

De modo a concluir as sugestdes no que respeita a amostra, e uma vez gque esta investigacao
se concentrou na andlise de estudantes a frequentar cursos superiores, e que estudos anteriores
apontaram para uma relacdo positiva entre maiores habilitacbes académicas e a importancia
atribuida a RSO (Albinger e Freeman, 2000), investigacdes futuras investigar o efeito da area
de formacao dos estudantes, considerandos varios niveis de habilitacbes (como por exemplo,
podera comparar-se o efeito da mesma area de formacédo em cursos técnico profissionais e de

ensino superior).

No que respeita a0 método de recolha dos questionérios no ambito da presente dissertacéo,

por ter sido ou em sala de aula ou em pequenos grupos informais mas na presenca do
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investigador, podera ter conduzido a manifestacdo de respostas socialmente aceitaveis, por
oposicdo a respostas reais, 0 que se tentou minimizar através da garantia do anonimato e
confidencialidade dos dados. No entanto, ndo podemos garantir de forma absoluta o nédo
enviesamento das respostas obtidas e suas implicaces nas analises e testes realizados, pelo
que se sugere, como modo de ultrapassar esta limitacdo, que em investigacOes futuras se opte

pela recolha informatizada das respostas dos participantes.

Relativamente ao instrumento de recolha, e especificamente ao estudo experimental
desenvolvido, importa referir que a adocao de uma empresa ficticia no estudo experimental se
prendeu com facto de se querer controlar um possivel enviesamento das respostas dos
participantes, decorrente do acesso a informacdo relativamente & organizacdo analisada,
obtida previamente e ndo controlada. Nado obstante esta opc¢do, estudos futuros poderdo
basear-se em situacBes reais, recorrendo a informacdo de RSO disponivel nos meios de
comunicacdo, podendo também recorrer a realizagdo de estudos longitudinais, que permitam
compreender melhor as varidveis em estudo ao longo do periodo analisado (Duarte et al.,
2014b; Duarte, 2011b).

Ainda relativamente ao estudo experimental, sugere-se que a manipulacdo das varias
componentes da RSO seja realizada, de forma integrada, e considerando mais do que dois
niveis de envolvimento em RSO, uma vez que no estudo experimental que suporta esta
investigacdo apenas se manipularam as dimensdes social e ambiental da RSO, e nos niveis de
envolvimento baixo e altos, 0s quais constituem situacdes extremas, tal como realizado no
estudo de Duarte (2011a).

No que se refere ao instrumento utilizado para medir a importéncia atribuida a RSO, recorreu-
se ao instrumento PRESOR. Em estudos anteriores, este instrumento foi fatorizado em 2 ou 3
fatores, tendo sido todos utilizados nas analises desenvolvidas nos estudos, ao contrario da
presente dissertacdo, onde se optou pela utilizacdo de apenas 1 dos fatores obtidos, em
consequéncia dos valores registados de consisténcia interna dos fatores. Assim, sugere-se que
estudos futuros optem pela utilizacdo da totalidade dos fatores, recorrendo a literatura

existente como suporte para tal.

Passando para 0 modelo tedrico, e no que respeita as varaveis consideradas no mesmo, nesta
investigacdo optou-se pela analise da atratividade organizacional e da intencdo de candidatura
como varidveis dependentes. Os estudos futuros poderdo analisar o efeito mediador da

atratividade organizacional e da imagem corporativa na relagdo entre o nivel percecionado de
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envolvimento em préticas de RSO e a intengdo de candidatura de potenciais candidatos, a
semelhanca dos estudos ja realizados.

Relativamente a variaveis moderadoras, nesta investigacdo optou-se pela analise da
importancia atribuida a RSO para a concretizacao dos objetivos das organizacdes e pela area
de estudos dos potenciais candidatos. De modo a contribuir para o desenvolvimento do
conhecimento existente, os estudos futuros poderdo ainda propor-se a identificar novas
variaveis moderadoras da relagdo entre o nivel percecionado de envolvimento em praticas de
RSO e a intencdo de candidatura de potenciais candidatos, bem como possiveis preditores da
importancia atribuida @ RSO. Considerando esta proposta, sugere-se a andlise de
caracteristicas sociodemogréficas (tais como o sexo, idade, regido do pais, condi¢des de vida,
background socioeconémico e sociocultural) e a influéncia de valores pessoais (como a ética,

humanismo, altruismo, ambientalismo, materialismo).

Ainda em relacdo as varidveis em estudo, sugere-se que as investigacdes futuras considerem
também a analise dos atributos organizacionais, tais como o salario, o horério de trabalho e a
progressdo esperadas com as praticas de RSO desenvolvidas pela organizacdo empregadora,
contribuindo desta forma para o conhecimento existente pela compara¢do da importancia

relativa atribuida a estas variaveis.

N&o obstante estas limitacOes, esta dissertacdo permitiu concluir que a RSO é um fator
importante na atratividade da organizacdo, o qual potencia a intencdo de candidatura de
potenciais candidatos, constituindo assim uma fonte de vantagem competitiva a utilizar para
vencer a “guerra por talento”. Por este motivo, e se querem atrai talento, de modo a poder
selecionar os candidatos mais adequados em termos de perfil e qualidade a sua organizacao,
estas devem adotar comportamentos socialmente responsaveis e, principalmente, divulgar as
suas praticas entre os stakeholders, uma vez que “ndo basta ser, ¢ necessario parecer”
(Falkenberg e Brunsael, 2011).
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Anexo |

Instrumento PRESOR

Perspetiva do stockholder

Para se manterem competitivas num ambiente global, as empresas terdo de negligenciar a ética e
a responsabilidade social.

Se a sobrevivéncia de uma empresa estiver em risco, a ética e a responsabilidade social devem
ser esquecidas.

A maior preocupacao de uma empresa € obter lucro, mesmo que isso signifique contornar ou

quebrar as regras.

A eficiéncia é muito mais importante para uma empresa do que se esta é vista como ética e

socialmente responsavel ou néo.

Se 0s acionistas estdo descontentes, nada mais interessa.

Perspetiva do stakeholder

A responsabilidade social e a rentabilidade podem ser compativeis.

A boa ética é muitas vezes um bom negécio.

Ser ética e socialmente responsavel é a coisa mais importante que uma empresa pode fazer.

A primeira prioridade de uma empresa deve ser a motivacdo dos funcionarios.

A ética e a responsabilidade social de uma empresa sdo essenciais para a sua rentabilidade no

longo-prazo.

A eficécia global de uma empresa pode ser determinada, em grande parte, pelo grau em que é

ética e socialmente responsavel.

A ética empresarial e a responsabilidade social sdo criticas para a sobrevivéncia de uma empresa.

As empresas tém uma responsabilidade social para além da obten¢&o do lucro.
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Anexo I

Estudo experimental

Descricdo da empresa ficticia ABC

A Empresa ABC opera na industria eletrénica (produz computadores, televisores, leitores de
DVDs, teleméveis, entre outros produtos) e ganhou uma posicdo favordvel aos olhos do
pablico em geral.

Em primeiro lugar, a Empresa é admirada pela elevada qualidade dos seus produtos. Os seus
clientes acreditam que a sua reputacdo se encontra entre as melhores da sua industria, porque
a Empresa apresenta um compromisso com a orientagcdo para os consumidores e respeita
muito os seus direitos. Consequentemente, a Empresa detém uma posicéo lider no mercado.
Em segundo lugar, € também de conhecimento geral a sua robustez financeira. A Empresa
tem proporcionado consistentemente excelentes resultados aos seus investidores, 0 que a torna
um investimento de longo prazo muito valioso. Isto deve-se, provavelmente, & excelente
qualidade dos seus gestores de topo. Os executivos revelam uma viséo e lideranca eficientes,
monitorizando em tempo real as rapidas alteracdes que ocorrem nos mercados e tomando as
acOes necessarias imediatamente. Adicionalmente, tentam constantemente identificar novas
areas de investimento que permitam assegurar um crescimento sustentavel.

A Empresa oferece também condicBes de trabalho muito atrativas aos seus colaboradores.
Assumindo um compromisso forte com a promocao e desenvolvimento das suas capacidades,
a Empesa disponibiliza um leque variado de oportunidades de desenvolvimento pessoal e
profissional. O sistema de remuneracBes permite também retribuir os colaboradores,
recompensando-0s com 0 que merecem. Assim, a satisfacdo dos colaboradores ¢é

consideravelmente maior do que a média da industria e a sua rotatividade é muito baixa.

Cenario de informacao de envolvimento em RSO baixa

N&o obstante tudo o que foi referido, a Empresa € criticada por ndo ter uma atitude
responsavel para com o ambiente e ndo estar atenta as necessidades da Comunidade. A
Empresa recusa sempre os pedidos de associacdes filantropicas com vista ao apoio a causas
sociais, sendo acusada de ser egoista e de atuar de forma dissimulada naquilo que se refere a

patrocinios a projetos sociais.
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Pior ainda, a tecnologia utilizada no seu processo produtivo é bastante antiga, o que resulta no
consumo excessivo de recursos naturais e na producao de residuos e de poluicdo, colocando o
ambiente sobre stresse, sendo que no passado, a Empresa ja pagou multas e sofreu outras

penalidades significativas por poluicdo ambiental.

Cenério de informacéo de envolvimento em RSO elevada

Por altimo, a Empresa € respeitada pelo seu apoio a causas sociais e 0 Seu apoio a projetos de
responsabilidade social nunca é subestimado. Encontra-se muito envolvida em questfes
filantropicas e relacionadas com a Comunidade, apoiando causas sociais como a luta contra a
pobreza, a discriminagéo e violacdo dos direitos humanos, o desenvolvimento do terceiro
mundo, entre outras, e colaborando, inclusivamente, com organiza¢cdes ambientais com vista
ao desenvolvimento de um ambiente de negdcio sustentavel.

A Empresa procura constantemente melhorar a tecnologia utilizada no seu processo
produtivo, de modo a diminuir 0os consumos de energia e de recursos, assim como a producéo

de residuos ao longo do seu processo de fabrico.
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