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Resumo

Como é sabido e conhecido, a Responsabilidade Social das Organiza¢des (RSO) € uma
temética que estd cada vez mais presente nas politicas e acGes organizacionais e nas
decisbes dos gestores e respetivas organizacoes. E notorio o crescimento do tema e da
sua aplicabilidade, nas trés dimensdes, econdmica, social e ambiental, nos dias que
correm por imposicdo dos mercados mais competitivos, da escassez de recursos e das
necessidades da sociedade que sdo cada vez mais especificas. Contudo, ainda néo
existem muitos estudos que abordem de forma direta a forma como a percecdo dos
colaboradores face as praticas de RSO pode ou ndo promover a sua Satisfacdo no
Trabalho (ST). Por isso, este estudo vai ter por base e ira centrar-se essencialmente na
avaliacdo da relacdo existente entre a RSO e a ST. Numa segunda fase, o estudo ira
também analisar em que medida a Satisfacgdo com a Comunicagdo Interna (SCI)
influencia a relagdo anterior. Para desenvolver e validar este modelo de investigacao
foram inquiridos 203 colaboradores de diversos setores de atividade e diferentes ramos
de negdcio. Da anéalise aos dados obtidos pode-se constatar que existe uma relacédo
positiva entre a percecdo das praticas de RSO e a satisfacdo no trabalho. Por sua vez,
apenas se verifica um efeito moderador significativo da SCI na relagdo entre a percegéo

do envolvimento em praticas de RSO dirigidas a comunidade e ambiente e a ST.

O facto de as organizagBes comunicarem o crescente investimento em RSO e incluséo
de “boas praticas” nas suas estratégias e politicas organizacionais, sobretudo no que

toca aos publicos externos, leva ao aumento da ST.

Palavras — Chave: Responsabilidade social das organizac6es, satisfacdo no trabalho,

comunicacéo interna.
Classificacdo JEL: M140 — Cultura Organizacional; Responsabilidade Social.

0150 — Recursos Humanos; Desenvolvimento Humano.



Abstract

Globally, the Corporate Social Responsibility (CSR) is increasing its incidence within
not only organizational politics and actions, but also within manager’s decisions and
throughout the organization. Nowadays, the importance of this topic and its
applicability is perceptible, in the CSR three dimensions: economic, social and
environmental, due to the impositions from market competition, resource scarcity and
the more and more accurate needs of society. However, there are not many studies that
refer directly to how the employees’ perception of the CSR practices can possibly
promote their satisfaction at work (SW). Therefore, this study will focus essentially on
the evaluation of the relationship between the CSR and the SW. At a second stage, this
study will also analyze how the satisfaction regarding the internal communication (SCI)
will influence the former relation. To develop and validate this model, 203 employees
from diverse activity sectors and business areas, were questioned. According to the
results, a positive relation, between the perception of the CSR practices and the
employee satisfaction, was observed. Furthermore, it is possible to observe a significant
moderator effect only in the relation between the perception of involvement in the CSR

practices that are directed to the community and environment, and the SW.

When organizations communicate the growing investment in CSR and the inclusion of
“good practices” within their strategies and organizational polices to the external

audience, it leads to SW.

Key Words: Corporate social responsibility; job satisfaction, internal communication.

JEL Classification System: M140 — Corporate Culture; Social Responsibility.

0150 — Human Resources; Human Development.
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Responsabilidade Social Organizacional e a Satisfacdo no Trabalho

Capitulo | - Introducéo

Em pleno século XXI, a responsabilidade social das organiza¢Ges tem ganho cada vez
mais uma maior importancia tanto ao nivel da gestdo como ao nivel academico e
profissional. Tem sido e é cada vez mais comum e frequente as organizac¢Ges durante as
suas operacOes e relacBes com os demais stakeholders integrarem de forma voluntaria
preocupacdes sociais e ambientais (Godfrey & Hatch, 2007). As estratégias e as a¢oes
das organizacGes tendem a ser préaticas socialmente responsaveis de forma a produzir e a
causar um qualquer beneficio social, indo para aléem do que é delimitado pela lei e dos

interesses econdmicos das organizacdes (McWilliams & Siegels, 2001).

Segundo a Comissdo Europeia (2001), as organizagdes ao ganharem consciéncia e
percecdo de que investir em praticas socialmente responsaveis no médio e longo prazo é
importante, irdo perceber que esse investimento trara valor para a organizacao e para as

suas acbes ao mesmo tempo que se podera refletir no retorno financeiro.

Ainda segundo a Comissdo, o foco da acdo das praticas de responsabilidade social
(RSO) permitird organizar esta em duas dimensdes, a dimenséo interna e a dimensdo
externa. Apoés esta primeira analise e divisdo, pode ainda ser feita uma nova organizacéo
tendo por base a area especifica em que estas sdo desenvolvidas: area social, area
econdmica e area ambiental (Neves & Bento, 2005). Desta segunda andlise, resultardo
seis novos campos de atuacdo socialmente responsaveis: social interno e social externo;
econdmico interno e econémico externo; e por fim, ambiental interno e ambiental

externo.

Tal como afirma Duarte e Neves (2010), a maioria das dimensdes de RSO encontram-se
associadas a satisfacdo no trabalho e as atitudes dos colaboradores e como tal, investir
em praticas de RSO dirigidas aos colaboradores (praticas sociais internas) apresenta

uma relagéo proxima e privilegiada com a ST.

A par da importancia atribuida a RSO em pleno século XXI, também os colaboradores

das organizacGes e 0 modo como estes estdo satisfeitos no seu local de trabalho tém sido

1



Responsabilidade Social Organizacional e a Satisfacdo no Trabalho

cada vez mais alvo e uma preocupacao da gestdo das organizacdes e das investigacoes.
Cada vez mais se verifica que, os colaboradores séo considerados elementos chave para
0 sucesso organizacional, para o cumprimento dos valores organizacionais e para o
alcance dos objetivos estipulados, logo é importante que estes estejam satisfeitos para
serem mais empenhados, satisfeitos, produtivos e comprometidos com o trabalho e com

a organizacao.

Apesar de ainda ndo existir uma definicdo clara daquilo que é a ST, varios autores ja
tentaram definir e clarificar o conceito. Ha quem diga que a ST é ou pode ser uma
opinido avaliativa, positiva ou negativa, acerca do trabalho (Weiss, 2002); ou mostra o
quao satisfeito e realizado esta o trabalhador com aquilo que faz no seu local de trabalho
(Singh & Sinha, 2013).

Atualmente, a coeréncia organizacional € cada vez mais importante para que oS
objetivos das organizagdes sejam atingidos, e como tal € necessario que exista um forte
nivel de comunicacdo no seio da organizacdo. A maioria, se nao todas, das relacdes e
dindmicas dentro de uma organizagdo acontecem por meio e via da comunicagdo. Como
tal, pode-se afirmar que a comunicacao interna dentro das organizagdes € indispensavel
para o bom funcionamento das mesmas, € a chave para 0 sucesso da organizagao

conferindo assim vérias vantagens para a mesma (Rego, 2007).

Portanto, para que a comunicacdo, e em especial a comunicacdo interna seja bem-
sucedida e seja feita de forma coerente, honesta e real é preciso que exista uma forte
relacdo de unido entre todos os colaboradores da organizacdo. O bom funcionamento de
um departamento de recursos humanos, e uma boa gestdo de pessoal ira assegurar a
coeréncia organizacional e fortalecer a unido entre as pessoas e assim, definir a melhor

estratégia para alcancar melhores resultados e 0s objetivos estabelecidos.

Esta dissertacdo tem como principal objetivo compreender de que forma a percecdo dos
colaboradores face ao envolvimento das organizacGes em préaticas de RSO se relaciona
com a ST dos mesmos, assim como analisar de que forma a satisfagio com a

comunicagéo interna sobre RSO existente na organizacédo afeta essa mesma relagéo.
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A nivel estrutural, a dissertacdo estard dividida por partes, sendo elas: uma primeira
parte onde se faz a revisdo de literatura, abordando as trés varidveis em estudo
consideradas como conceitos chave, a Responsabilidade Social das Organizagdes
(RSO), a Satisfacdo no Trabalho (ST) dos colaboradores e a Satisfacdo com a
Comunicacéo Interna (SCI); numa segunda parte é apresentado o método, instrumentos
e procedimentos utilizados para o desenvolvimento da pesquisa; em terceiro apresenta-
se os resultados, que nos permitiram apoiar ou ndo a veracidade das hipoteses em

estudo; e por fim, a concluséo e discussao de resultados.
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Capitulo Il — Enquadramento Tedrico

1.1. Responsabilidade Social

“As organizagoes devem ser social e ambientalmente responsaveis sem

deixarem de ser economicamente sustentaveis.”’
(Associacao Téxtil e Vestuario de Portugal)

Apesar de ndo ser algo recente, o conceito da RSO comecou a ganhar uma maior
importancia a partir da década de 90 do século XX um bocadinho por todo o mundo e
desde entdo, comecou a ganhar mais énfase e importancia tanto no mundo académico
como no mundo empresarial (Carroll, 1999). Este constante crescimento da importancia
atribuida ao conceito deve-se essencialmente a fatores como o avan¢o tecnoldgico,
aquecimento global, escassez dos recursos naturais, desemprego, polui¢cdo, mais
exigéncias por parte do mercado, maior consciencializacdo de sustentabilidade e o

aumento das pressdes exercidas pelos consumidores (Serban, 2013).

Apesar das varias publicacdes e estudos desenvolvidos ao longo dos anos ainda nao
existe uma definicdo consensual daquilo que pode ser a Responsabilidade Social das
Organizacbes (RSO). Sabe-se que é comum que todos defendem que esta, € ou esta
associada ao impacto positivo resultante das atividades normais das organizacgdes,
tentando ir sempre além daquilo que é esperado pela comunidade e/ou stakeholders?
(Redford, 2005). Como tal, uma das possiveis definicdes para a RSO é a integracao
voluntaria por parte da organizagdo, de preocupacdes sociais, ambientais e econémicas,
nas suas atividades e nas suas relacbes com todas as partes interessadas, em busca do
desenvolvimento de negocios sustentaveis, ou seja, diz-se que uma organizacdo €

socialmente responsavel quando contribui para uma sociedade mais justa e para um

! Termo inglés utilizado para definir as partes interessadas.
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ambiente mais limpo, sempre em prol dos stakeholders desenvolvendo bens e prestando
servigos que sejam capaz de satisfazer as necessidades dos mesmos, tendo sempre como
foco a obtencédo de resultados positivos e benéficos tanto a nivel interno como externo
(Neves, 2004).

Contudo, uma organizagdo para ser socialmente responsavel ndo exclui a

obrigatoriedade de cumprir todas as obrigacdes legais (McGuire, 1963).

Segundo Carroll (1999: 270) em 1953, foi Bowen que definiu pela primeira vez o termo
de responsabilidade social das organizacgdes, como sendo:

“It refers to the obligations of businessmen to pursue those policies, to make
those decisions, or to follow those lines of action which are desirable in terms
of the objectives and values of our society.”?

Foi entre os finais da década de 60 e inicio da década de 70 que nos paises mais
ocidentais, nomeadamente Estados Unidos, em Franca e em Inglaterra que se
procuraram novos conceitos da RSO e se comegaram a elaborar e publicar 0s primeiros
relatorios sobre atividades de caracter social, conduzindo assim as praticas de balanco
social®, resultante das crises do petréleo e da escassez de recursos. Em 1972, em Franca,
surge o Balango Social com o objetivo de ajudar a planear e controlar a gestdo dos
recursos humanos e todas as praticas associadas aos colaboradores das organizagdes.
Também aqui, em 1977, foi definida a obrigatoriedade de elaboracdo do balango para

organizacfes com mais de 750 colaboradores (Monteiro, 2005).

Em 1979, Carroll, com base nos estudos ja realizados e na revisdao de literatura
existente, desenvolveu um modelo de RSO mais complexo composto por quatro
dimens@es. Com a definicdo deste modelo, o autor pretendeu definir a RSO como sendo
a capacidade de as organizacGes cumprirem com as suas responsabilidades econdmicas,

éticas, legais e filantropicas, de forma cumulativa e simultdnea, com o objetivo de

2 Refere-se as responsabilidades sociais de os homens de negdcios seguirem politicas, tomarem decisdes
ou seguir dire¢fes nas suas a¢Oes que fossem desejadas no ambito dos objetivos e valores da nossa
sociedade.

3 E um instrumento, composto por um conjunto de indicadores, utilizado maioritariamente pelas areas de
gestdo de Recursos Humanos. Pretende divulgar como é feita a gestdo da empresa a nivel econémico-
social, nomeadamente na relacdo com a comunidade e com as partes exteriores & mesma tendo como
balango geral as préaticas de responsabilidade social.

5
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contribuir para o bem-estar geral da sociedade e dos demais stakeholders a medida que

respondem e satisfazem as suas necessidades.

Em 1984, Freeman tendo por base a teoria dos stakeholders, deu também ele a sua
propria definicdo daquilo que poderia ser a responsabilidade social das organizagdes. Na
sua definicdo, o autor acredita e expressa que as organizagdes devem dar maior
importéncia a todos aqueles que séo influenciados ou que, de certa forma, também
influenciam a atividade normal da mesma, retirando alguma importancia aos acionistas
da organizacdo a medida que atribui uma maior importancia e muda o foco da acao para

as partes externas a mesma.

Com o avancar do tempo, também o0s paises europeus comecgaram a ganhar consciéncia
daquilo que era a responsabilidade social e, comecaram também eles a desenvolver as
suas definicbes daquilo que poderia ser a RSO. Nestas definigdes, notou-se
contrariamente ao que Carroll defendia, que era atribuida uma menor importancia a
obtencdo de lucro por parte das organizacdes, uma vez que essa era a razdo da sua
criacdo e existéncia e pelo facto de constituir parte dos beneficios préprios da
organizacgdo e ndo da comunidade, apostando cada vez mais no carécter voluntario das

acOes e praticas socialmente responsaveis praticadas pelas organizac6es (Turker, 2009).

Como tal, em 2001 surge na Europa um livro elaborado pela Comissdo Europeia,
denominado por Livro Verde, que tinha como principal objetivo explicar ao pormenor
aquilo que é a RSO. Aquando a criacdo deste livro surge entdo, a primeira definicdo

daquilo que se acha ser a responsabilidade social para a Comissdo Europeia:

“integracdo voluntaria de preocupacdes sociais e ambientais por parte das
empresas nas suas transacoes e acbes com as demais partes interessadas” (p.
7)

De uma forma geral, a Comiss@o Europeia defende que a par de um bom desempenho e
de um bom crescimento econdémico existem os bons resultados ao nivel das praticas
sociais e ambientais das organiza¢des enquanto fator potenciador dos mesmos. Isto é, a
RSO tal como ja foi referido, € muito mais do que o dever das organizagdes cumprirem

os limites legais e aquilo que lhes é imposto, € a capacidade que as organizac¢des tém em

6
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investir de forma voluntaria em capital humano, no desenvolvimento das comunidades
locais e circundantes, na melhoria das relagdes com fornecedores e clientes e na defesa

dos interesses de todas as demais partes interessadas.

Tanto a Comissdo Europeia (2001), como Duarte et al., (2014), defendem que o
conceito de RSO apresenta duas dimensdes quanto a sua funcionalidade, a interna e a
externa. A nivel interno, as responsabilidades das organizacbes destinam-se
essencialmente aos colaboradores e ao ambiente que rodeia a organizagdo. A nivel dos
colaboradores, passa pelo investimento em capital humano, nomeadamente formacoes,
seguranca e salde no trabalho, sistema de carreiras e de avaliacBes e gestdo de
mudanga. Em relacdo ao ambiente, visa que a organizacdo adote mecanismos e
processos que permitam a gestdo de recursos naturais no decurso do seu processo
produtivo de modo a garantir sempre a sustentabilidade dos mesmos, ou seja, gestdo do
impacto ambiental. Por sua vez, a dimensdo externa, associa-se as responsabilidades das
organizages para com todos os demais stakeholders, desde comunidades locais até

fornecedores e consumidores e as relac@es entre estes.

Seguindo a mesma linha de pensamento, Neves e Bento (2005), fizeram algumas
adaptacOes a realidade nacional e organizaram a RSO em trés dimensdes de acordo com
areas em que sdo implementadas, nomeadamente social, econdmica e ambiental. Esta
divisdo feita pelos autores é também conhecida e associada ao conceito do triple bottom
line* e, fazem ainda parte da definicio de desenvolvimento sustentavel (Elkingston,
1998).

Da combinacdo das duas dimensdes propostas pela Comissdo Europeia (2001) e das
areas de atuacao defendidas por Neves e Bento (2005), sdo criados seis novos campos

de responsabilidade social:

» A responsabilidade social interna que diz respeito as pessoas pertencentes a

organizacéo;

4 E o conceito utilizado para definir as estratégias sociais, ambientais e econémicas adotadas pelas
organizacbes com o objetivo de maximizar o seu valor acrescentado, em especial para 0s seus
stakeholders. Ou seja, o conceito é um modelo tridimensional composto por trés dimensdes,
nomeadamente a econdmica, social e ambiental.

7
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» A responsabilidade social externa que se refere as pessoas externas a
organizacéo;

» A responsabilidade econdémica interna que esté ligada a propriedade econémica
da organizacéo;

» A responsabilidade econdmica externa que visa o desenvolvimento econémico
da sociedade;

» A responsabilidade ambiental interna que diz respeito a diminui¢cdo do impacto
negativo no ambiente resultante do processo produtivo e,

» A responsabilidade ambiental externa que estd associada ao envolvimento da
organizacdo em praticas que permitam a preservacdo e conservagdo do meio

ambiente.

Tudo o que foi referido no paragrafo acima, pode ser constatado no quadro seguinte:

Quadro 1 - Dimensdes e Areas de atuacdo da RSO

Area de Atuacio

Social Econdmica Ambiental
Clima social Adequacio Seguranca no trabalho
_ . Emoregabilidade : Condigdes de trabalho
Dimensao preg Perenidade , .
Interna Gestéo e Sustentabilidade Saude ocupacional
desenvolvimento  dos Gestio de  impacto
Recursos Humanos ambiental
Voluntariado Apoio socioeconémico
i x, Empresarial .
Dimensao P Patrocinios .
Externa  apoio Sociocultural Preservagao €
Relacéo com conservagdo ambiental
Relacédo com a fornecedores, clientes e
comunidade demais parceiros

Fonte: Adaptado de Neves & Bento (2005)
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Ja num segundo momento, em 2011, a Comissdo Europeia desenvolveu uma nova linha
de atuacdo com o objetivo de tentar perceber de que maneira os estados membros
podiam ajudar as organizacdes dos respetivos paises, propondo mecanismos para que
estas desenvolvam estratégias socialmente responsaveis. Tendo por base esta nova

linha, surge uma segunda definicéo:
“é a responsabilidade das empresas pelo impacto que tém na sociedade” (p.7)

Ou seja, € algo que para ser cumprido na sua plenitude, deve incorporar ou até adotar
novos processos, mantendo as preocupacdes sociais, eticas, ambientais e exigéncias dos
demais stakeholders tendo como foco maximizar a competitividade e a criacdo de valor
para as diferentes partes interessadas e; identificar e atenuar eventuais externalidades®

negativas.

A Comissao Europeia, (2011) apesar de considerar que a iniciativa e vontade de integrar
e praticar acfes de RSO parte maioritariamente de cada organizacdo, atribui também
aos governos e respetivas entidades publicas um papel importante de apoio e suporte, e
ainda o papel de estimular e incentivar as organizacOes através de regulamentacéao

extraordinaria.

Num estudo realizado em Portugal por Duarte et al. (2010) acerca do significado da
RSO foi-lhes possivel verificar que num seio de 275 participantes, as percecdes que
estes tém da responsabilidade social podem ser divididas em trés categorias,
comunidade e ambiente, econdémica e trabalhadores. Duas delas associadas & integracédo
de “boas praticas” externas a atividade principal da organizacdo e uma dela associadas a
préticas internas, respetivamente. Ou seja, de um modo geral os resultados obtidos no
estudo indicavam que a RSO era o desenvolvimento do meio ambiente, o bem-estar
geral da comunidade, a promocdo de boas praticas internas, cumprimento e respeito da

lei, gestdo de recursos humanos, entre outros.

Vaérios estudos, tém demonstrado que a adocdo por parte das organizacGes de préaticas

socialmente responsaveis traz cada vez mais beneficios para as mesmas, nomeadamente

5 Efeitos colaterais de uma decisdo com impacto negativo sobre alguém que ndo participou nesta mesma
deciséo.



Responsabilidade Social Organizacional e a Satisfacdo no Trabalho

no que toca a melhorias no desempenho, crescimento e desenvolvimento do negécio e
da respetiva marca, originando mais vendas e mais fidelizacdo e compromisso dos
clientes (Kotler & Lee, 2005).

Os clientes tém cada vez mais uma maior consciéncia daquilo que as organizagdes séo e
dos comportamentos que estas adotam, nomeadamente oS comportamentos éticos,
morais e socialmente responsaveis (Nielson, 2008). Esta crescente consciéncia e maior
exigéncia dos consumidores faz com que as organizacdes se sintam obrigadas a mudar e
a irem ao encontro das necessidades dos seus clientes, ndo tendo s6 como principal
objetivo a obtencdo de lucro sem olhar a meios e a fins. Nielson, com este estudo deu
continuidade e veio ainda dar mais sustento a um estudo levado a cabo em 2004 por
Serpa e Forneau, onde se concluiu que os consumidores tém preferéncia por

organizagOes que investem mais em praticas socialmente responsaveis.

Em 2010, Duarte e Neves realizaram um estudo, que tinha como objetivo avaliar o
impacto da responsabilidade social nas atitudes dos colaboradores, ou seja, 0 impacto da
RSO na satisfagdo dos colaboradores no seu local de trabalho, tendo como principais
conclusdes e ilagBes, 0 seguinte: a satisfacdo dos colaboradores € maior quanto maior
for a responsabilidade social percebida, nomeadamente no que toca a préaticas dirigidas
a colaboradores, a comunidade, ao ambiente e a gestdo da organizacdo. Por outras
palavras, deste estudo conclui-se que quanto maior forem as percecGes dos
colaboradores face as praticas de RSO, maior a satisfacdo que estes tém no seu local de
trabalho.

Como Aguinis e Glavas, (2012) demonstraram num dos seus estudos, de todas as
investigagBes sobre RSO, apenas 4% dizem respeito aos colaboradores e & dimenséo
individual, estando o foco da acdo centrado maioritariamente na vertente
organizacional. Face a isto, é importante realcar que o objetivo deste estudo pretende
compreender e perceber as percecdes individuais dos colaboradores no que toca a RSO

em multiplas dimensdes, contrariando assim esta tendéncia descrita no estudo referido.

No seguimento da literatura analisada, o presente estudo tem como um dos principais

objetivos analisar a dimensdo individual dos colaboradores e perceber as percegdes
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destes relativamente & Responsabilidade Social Organizacional (RSO), tendo como
suporte 0 modelo desenvolvido por Duarte e Neves, (2010). Uma vez que se considera
expectavel uma maior ST por parte dos colaboradores quando estes possuem uma maior
percecdo das praticas de RSO, é esperado que as organizacOes sejam capazes de
incorporar boas praticas no seu quotidiano e consequentemente as transmitam de modo
a que estas sejam conhecidas pelos seus colaboradores, estimulando assim a sua
satisfagdo no trabalho. Quanto maior for a percecdo das praticas de RSO por parte dos
colaboradores maior sera a satisfacdo destes no seu local de trabalho (Koh & Boo, 2001;
Duarte & Neves, 2009). Uma vez que a satisfacdo dos colaboradores no seu local de
trabalho sera uma das variaveis alvo deste estudo, iremos apresentar em seguida uma

sintese da revisao de literatura sobre a mesma.
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1.2. Satisfacao no trabalho

“A unica maneira de fazermos um bom trabalho é amando o que fazemos. Se ainda nao
encontrou, continue procurando. Nao desespere. Tal como no amor, sabera quando o

tiver encontrado”, (Steve Jobs)

A Satisfacdo no Trabalho (ST) foi um conceito que comecgou a crescer e a ganhar uma
maior importancia junto dos investigadores e gestores a partir do momento em que 0
modelo taylorista foi questionado e se comecgou a valorizar os colaboradores e o capital
humano no seio das organizagdes. Tal valorizacdo do capital humano, fez com que os
estudos relacionados com o quotidiano organizacional tenham incidido cada vez mais
sobre esta tematica. Caracteriza-se ainda por ser também uma das variaveis mais

estudadas ao nivel do comportamento organizacional (Saari & Judge, 2004).

Locke (1976) classifica a ST como sendo um fendmeno individual enquanto estado
emocional, resposta afetiva ou estado de sentimentos, realcando ainda que esta pode ter
consequéncia tanto para o individuo como para a organizagdo. Na sua definicao,
considera que esta é influenciada por estados de emogdes negativos e positivos. Elencou
alguns dos fatores que podem promover esta ST, nomeadamente: o sistema de carreiras
e promocgOes, as avaliacbes de desempenho continuas, o feedback, o ambiente e
condigOes de trabalho, relagBes afetivas no trabalho entre os demais colaboradores,
politicas das organizacgdes, entre outras.

Numa outra perspetiva, Weiss (2002: 175) considera a satisfa¢do no trabalho:
“positive (or negative) evaluative opinion on one’s job or work situation .8

Pela definicdo do autor percebe-se que a ST é uma atitude que é influenciada pela
apreciacdo e avaliacdo que os colaboradores fazem do meio envolvente do seu local de

trabalho. Esta definigcéo vai servir de base para o desenvolvimento do estudo.

® Opinido avaliativa positiva (ou negativa) do trabalho ou da situagdo de trabalho.
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Também Nohria et al., (2008) afirmam que a Satisfacdo no Trabalho (ST) deriva do
grau de percecdo que os colaboradores tém face a organizagdo e a capacidade que esta

tem de ir ao encontro das suas expetativas.

Segundo Fischer e Paraguay (1989), a ST sentida pelos colaboradores esta associada a
utilizacdo das suas capacidades fisicas e mentais e as demais responsabilidades que Ihes

sdo atribuidas no seu quotidiano organizacional.

Caetano e Vala (2007) num dos seus estudos definiram a ST como sendo uma
apreciacéo, percecdo e/ou uma avaliagdo que o individuo faz sobre o seu trabalho em

especifico, as responsabilidades atribuidas e as ferramentas utilizadas no seu trabalho.

Cunha et al., (2007), definem a ST como sendo uma atitude. Para os autores, esta
atitude podera ser uma opinido resultante da avaliagdo que os colaboradores fazem do
seu local de trabalho, do seu ambiente de trabalho, das condicGes de trabalho e das suas

demais componentes.

Por outro lado, Netke (2013), defende e afirma que a ST deriva muito do conceito de
satisfacdo das necessidades, isto é, para o autor quanto maior for a capacidade da
organizacdo em satisfazer as necessidades dos seus colaboradores maior sera a sua
satisfacdo, e vice-versa. Contudo, 0 mesmo defende que a satisfacdo no trabalho tem
uma grande importancia para a organizagdo e para 0 Seu sucesso, isto porque guanto
maior for a satisfacdo dos colaboradores no seu local de trabalho maior o seu contributo
para o crescimento e sucesso organizacional, e em sentido oposto acontece 0 mesmo, se
0 colaborador ndo estiver satisfeito, a tendéncia é contribuir negativamente para o
sucesso organizacional e eventual abandono resultante da n&o identificagdo com a

organizacao.

A ST tem sido abordada enquanto variavel caracterizada por ser uma emocéo (Locke,
1984) ou uma atitude (Schneider, 1986). Contudo, em ambas as perspetivas visa
caracterizar-se as perce¢des resultantes das experiéncias em contexto de trabalho, sejam
atitudes ou estados emocionais (Lima et al., 1988). Estas experiéncias em contexto do
trabalho sdo também conhecidas como “facetas de trabalho”, ou seja, sdo fatores que

promovem a satisfacdo no trabalho (Duarte & Neves, 2011). Segundo Locke, as facetas
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de trabalho podem ser de dois tipos, agentes e eventos ou condicdes. Os agentes,
incluem colegas e subordinados, organizagdo em Si e supervisores e 0s eventos ou
condicBes consistem na remuneracao, no tipo de trabalho, no reconhecimento atribuido,

nas condicdes e ambiente de trabalho e perspetivas de promocéo.

Também Locke, em 1984 a par do que foi referido anteriormente defende que a ST esté
associada a um conjunto de consequéncias, variaveis e complexas, resultantes do dia a
dia e quotidiano organizacional. Contudo, acredita que antes de mais a satisfacdo no
trabalho é uma resposta emocional. O quadro seguinte é um esboco da definicdo do

autor, realgando quais os fatores que promovem a ST:

Quadro 2- Fatores que promovem a Satisfacdo no Trabalho

Determinantes Fatores Carateristicas

Relacbes do dia-a-dia e do
quotidiano organizacional; partilha

Colegas e subordinados de competéncias e valores; interacdo
e colaboracdo.

E expectavel que 0s supervisores
ajudem os subordinados e que o0s
incluam na tomada de decisdo. E

Agentes Supervisores ainda esperado que reconhecam o
bom  desempenho  dos  seus
subordinados a0 mesmo tempo que
Ihes prestam auxilio.

E a parte mais importante da relacéo
o com o0s seus colaboradores, uma vez
Organizagao que é a responsavel por transmitir
principios, valores e por tratar dos

seus colaboradores.

E fundamental que o trabalho va ao

encontro das expectativas, das

) habilitacfes e competéncias de cada

Tipo de trabalho um. E  importante  atribuir

responsabilidades, definir metas e

Eventos ou objetivos para uma correta execucao
das tarefas.
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condigdes 3 Existéncia de planos de progresséo
Promocao de carreiras onde o tratamento € justo
e equitativo.

Deve ser justa e adequada as tarefas
e fungbes de cada um. E expectavel
) que haja a existéncia de beneficios
Remuneracao além do imposto  por lei,
nomeadamente seguros, planos de
reforma, vales de educacéo e creche,

cartdo frota, entre outros.

Aquando reunifes de avaliacdo e no
decorrer do dia a dia e quotidiano

Reconhecimento organizacional, ha que reconhecer o
mérito  dos  colaboradores. E
importante que o feedback seja
continuo.

Ter um local de trabalho com um
) bom ambiente e com todas as
Ambiente de trabalho  condicoes para a execucdo das
demais tarefas de forma eficaz e

eficiente é essencial.

Fonte: Adaptado de Locke (1984)

White e Spector (1987) tendo por base um Job Satisfaction Survey puderam inferir que
a satisfacdo dos colaboradores no seu local de trabalho aumenta com a idade, isto é,
quanto mais velhos ou mais anos de experiéncia os colaboradores tiverem, mais

satisfeitos estes tendem a ser ou estar existindo assim, uma relagéo positiva entre ambas.

Koh e Boo (2001) defendem que os colaboradores tendem a estar mais satisfeitos com o
seu trabalho se a organizacdo tiver em conta alguns fatores associados ao trabalho,
nomeadamente, a gestdo de carreiras, a remuneracdo, seguranca e as condicdes de
trabalho, relagdo entre os demais colaboradores dos Vvarios niveis e escalbes
hierdrquicos, entre outros, ou seja, de uma forma geral, a organizagdo promove e
estimula a satisfacdo dos seus colaboradores se 0s recompensar e reconhecer 0s seus

valores e direitos.
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Também Rego, (2001) partilha da mesma opinido, uma vez que defende que ST esta
relacionada com a forma como os colaboradores séo tratados, equitativamente, e com a

forma como estes s&o tratados e respeitados no seu local de trabalho.

E desejavel que todas as organizagBes consigam ter todos os seus colaboradores
satisfeitos, uma vez que quanto maior forem os seus niveis de satisfagdo, maiores serdo
os lagos e 0s niveis de compromisso por parte deste com a sua organizagdao, maiores
serdo o0s niveis de produtividade e o respetivo desempenho. Por outro lado, quanto
maior a Satisfacdo no Trabalho (ST) por parte dos colaboradores, menor sera a intencao
de turnover por parte destes (Kopelman et al., 1992; Samad, 2006). Tal afirmacédo é
conferida no estudo realizado em 2014 pela Society for Human Resource Manegement,
onde foram inquiridos cerca de 600 participantes e se concluiu que as principais razoes
para que os colaboradores estejam satisfeitos e consequentemente a permanecam na
organizacao, sdo: o tratamento igualitario para todos os funcionarios da piramide
hierérquica, a remuneracao, a divisdo equitativa das responsabilidades entre os demais
colaboradores, o equilibrio entre a vida profissional e vida pessoal, os beneficios e

condicdes de trabalho e a seguranca no emprego.

Também em 2008, Valentine e Fleischman, levaram a cabo um estudo desenvolvido
num departamento das diversas areas de gestdo, onde concluiram com a interpretacao
dos resultados que existe uma relacdo positiva entre a percecdo das praticas de RSO por

parte dos colaboradores e a satisfagdo dos mesmos no seu local de trabalho.

Patraquim e Loureiro (2009) desenvolveram também um estudo junto de 150
colaboradores de uma multinacional do sector da distribui¢éo e propaganda que tinha o
foco da agéo na relacéo entre a satisfacdo dos colaboradores e as praticas socialmente
responsaveis adotadas pelas organizacGes nas trés dimensdes, social, ambiental e
economica. A escala de satisfacdo organizacional teve por base Vitell e Davis (1990)
que dividiu a satisfacdo dos colaboradores em quatro dimensdes/vertentes: satisfagdo
com a remuneracéo; satisfacdo com o cargo e posicdo na cadeia hierarquica; satisfacdo
com a equipa e demais chefias; e satisfacdo com sistema de recompensas. Deste estudo

0s autores puderam concluir e tirar como principais ilagdes, o seguinte:
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» A satisfacdo com a remuneracdo ndo é significativa e ndo estd associada a
nenhuma das trés dimensdes da RSO;

» A satisfacdo com o sistema de recompensas e beneficios esta relacionada com
duas dimensdes da RSO, a social e a ambiental;

» A satisfacdo com a equipa e demais chefias esta relacionada significativamente
com a dimenséo social e ambiental da RSO;

» A satisfagdo com a posicdo hierarquica esta relacionada com a responsabilidade
social etica.

» A percecdo das praticas de RSO nas varias dimensdes estd relacionada
positivamente com as diferentes facetas de satisfacdo no trabalho alvo de estudo

(hierarquica, remuneracdes, beneficios e equipa).

Também Souza e Laros (2010) desenvolveram um estudo que pretendia avaliar e medir
qual o impacto das acbes organizacionais em matéria de RSO na satisfacdo dos
colaboradores. Para tal, foram inquiridos cerca de seis mil colaboradores de diversas
organizacg0es e de diversos sectores de atividade. Deste estudo foi-lhes possivel concluir
que a satisfacdo no trabalho dos colaboradores é maior em organizacfes que incluem no
seu quotidiano préaticas socialmente responsaveis. Portanto, também neste estudo se

evidenciou a existéncia de uma relacdo entre as praticas de RSO e a ST.

Tendo por base dados recolhidos num estudo levado a cabo pelo Observatério Nacional
de Recursos Humanos (ONRH, 2013), pode constatar-se que dos 19.358 colaboradores
inquirido (tanto do sector publico como privado), cerca de 59,8% estdo satisfeitos com o
seu trabalho, tendo sido o ano que registou uma maior percentagem de satisfacdo. E
importante realcar que no ano em que foram retiradas as conclusdes e ilagbes do estudo,
0 pais atravessava uma crise econémica, pelo que pode influenciar e ter algum tipo de
impacto nas respostas dadas pela amostra. Do estudo, as principais conclusfes que se

podem retirar, sao:

» Os jovens com idades compreendidas entre os 18 e 0s 25 sdo 0s que
apresentam uma maior taxa de ST, sendo que as mulheres face aos homens

estdo mais satisfeitas;
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> Relativamente a antiguidade na empresa, 0s colaboradores que estdo na
organizacdo pelo menos h& 11 anos até ao maximo de 20 anos apresentam
uma taxa de satisfacdo menor, quando comparado com colaboradores com
menos anos de antiguidade que apresentam uma taxa maior.

> A nivel das hierarquias, estd mais satisfeito quem apresenta cargos de chefia

face aos colaboradores que ndo tem qualquer cargo de chefia.

Também Tziner et al., (2011) levaram a cabo um estudo que pretendia estudar e analisar
a relacdo entre a percecdo das praticas de RSO por partes dos colaboradores e a
satisfacdo destes no seu local de trabalho, tendo por base a escala definida anteriormente
por Turker (2009), onde atribuiu quatro dimensbes a RSO, nomeadamente: RSO
sociedade/social, RSO governo, RSO colaboradores e RSO clientes/consumidores.
Deste estudo os autores inferiram a veracidade das suas trés hipdteses em teste,
confirmando assim a associagdo positiva entre a RSO e a ST. Ou seja, das principais
conclusbes do estudo ja referidas, os autores sugerem a utilizacdo de préticas
socialmente responsaveis por parte das organizacGes, uma vez que ird repercutir-se

positivamente nos resultados operacionais das organizacoes.

Duarte e Neves (2011) procederam a realizacdo de um estudo, que teve por base uma
amostra de 301 colaboradores, onde tinham como principal objetivo dar resposta a
relacdo existente entre a percecdo de responsabilidade social organizacional e a ST
tendo por base o papel mediador da imagem organizacional. Do estudo feito, foi

possivel concluir o seguinte:

» A existéncia de uma relacdo significativa entre a percecdo do
envolvimento da organizagdo em diversas dimensdes da responsabilidade
social e a satisfacdo no trabalho. Isto é, quanto maior o envolvimento da
empresa em praticas de responsabilidade social com especial foco nos
colaboradores, maior sera a satisfacdo destes;

» O envolvimento e adocdo por parte da organizacdo de praticas de
responsabilidade social econdmicas e de apoio a comunidade ajudam os
colaboradores a ter uma melhor imagem daquilo que é a organizacdo em
que estdo inseridos;

18



Responsabilidade Social Organizacional e a Satisfacdo no Trabalho

» A identificacdo do colaborador com a organizacdo e a imagem

organizacional, ttm um impacto positivo na satisfacdo dos mesmaos.

Como ja foi mencionado mais acima, varios estudos mostraram a existéncia de uma
relacdo positiva e direta entre a percecdo de Responsabilidade Social Organizacional
(RSO) e a ST por parte dos colaboradores (Brammer et al., 2007). Como tal, estes
mesmos estudos por utilizarem as variaveis também utilizadas neste presente estudo,

irdo servir de suporte.

Em suma, tal como tem vindo a ser demonstrado ao longo do que tem sido aqui dito, e

dando especial atencdo aos estudos apresentados, percebe-se que existem indicios de
uma eventual relacdo entre percecdo das praticas de responsabilidade social por parte
dos colaboradores e a ST e como tal, como ja tinha definido anteriormente, sera uma
hipotese alvo de estudo. Face a isto, deriva entdo a seguinte hipotese:

Hipdtese 1: A percecdo das praticas de RSO esta positivamente relacionada

com a satisfagdo no trabalho.

Importa ainda referir que desta hipdtese principal, derivam trés sub hipdteses que seréo
apresentadas posteriormente aquando a apresentacdo dos resultados e respetivos

procedimentos adotados.
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1.3. Comunicacao Interna

“(...) é um processo pelo qual se desenvolvem as relagoes ndo so entre pessoas do
ponto de vista fisico, mas essencialmente, entre as mesmas e a empresa enquanto
pessoa moral. Estas relagfes ndo influenciam unicamente a vida das pessoas, elas sdo
também a constituicdo da pessoa moral — empresa — moral porque possui uma
identidade, uma personalidade, historia e valores determinados por um lado, pelas
condicdes da criacao e pelos seus fundadores, e por outro lado, pelo quotidiano onde

pertencem as visdes individuais e coletivas. ”
(Almeida, 2000: 35)

A Comunicacdo Interna (Cl) define-se como sendo a combinacgdo de processos de uma
organizacao com vista a criar e desenvolver a sua préopria identidade. Nestes processos,
estdo incluidas as demais relagfes, tanto com o publico interno como com o publico
externo, que tém como principal objetivo, informar, produzir e gerir da melhor maneira
a informacdo. Por outro lado, a comunicacdo interna muitas vezes esta associada ao
modo como os colaboradores comunicam entre si e, & forma como é feita a
comunicacdo entre colaboradores, chefias, e os demais elementos pertencentes a
organizacdo e vice-versa (Rudo, 1999). A partilha de informacdo dentro de uma
organizacdo € muito importante para o alcance dos objetivos e para 0 sucesso
organizacional, dai dizer-se muitas vezes que a comunicacao interna esta associada a
relagdo entre os colaboradores e a forma como estes comunicam. Existindo uma boa
comunicacdo, € possivel produzir e alcancar objetivos mais facilmente e atuar contra

eventuais obstaculos e/ou ameacas (Cunha et al., 2004).

A CI nos dias que correm é algo imprescindivel para o bom funcionamento das
organizagOes e para a preservacdo do bom ambiente dentro das mesmas, logo, pode ser
encarada como sendo uma necessidade organizacional. Portanto, a comunicacao interna
é um procedimento vital para as organizacbes sendo que é atraves desta que as

organizacgOes se desenvolvem, aprendem, crescem e perduram no futuro.
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E expectdvel que a comunicacdo seja sempre bem transmitida entre os Varios
interlocutores de modo a que chegue sempre com a mensagem inicial pretendida para

que possa produzir os efeitos desejados.

Almeida (2000) defende que a comunicagdo interna é uma forma de chefia e de os
niveis superiores das hierarquias das organiza¢Ges gerirem a propria organizagdo e 0s
seus colaboradores. O autor acredita ainda que a mesma € a emissora, recetora, objeto e

ainda emissora do seu proprio discurso.

Camara et al., (1997) defendem uma gestdo da comunicacdo que tenha por base a
divulgacdo da missdo, cultura e valores da organizacdo, respeitando as demais
diferencas individuais tentando sempre maximizar as relacdes, tanto formais e
informais. Esta gestdo permitirdA a organizacdo atribuir um papel estratégico e
fundamental a CI para atrair, reter e desenvolver os departamentos de recursos humanos

da organizacéo.

Whitworth (2006) defende que a comunicagéo interna é composta pela existéncia de trés
grandes conjuntos, entre eles: a comunicacdo hierarquica, onde as chefias e as partes
superiores da piramide hierarquica apresentam um peso significativo nos processos de
comunicacdo; os meios de comunicacdo de massa, nomeadamente correio eletrénico,
Skype, newsletters, que fazem chegar a informacdo a todos de forma mais réapida e as
redes informais de comunicacdo, nomeadamente conversas paralelas entre o0s

colaboradores no decorrer do seu dia a dia.

Segundo Boneau e Henriet (1990, cit. in Almeida, 2013) a Comunicacéao Interna (CI) €
uma forma de uma organizacéao ser bem-sucedida quando opera em ambientes exigentes
e complexos e como tal, descreve alguns objetivos resultantes da mesma,

nomeadamente:

» Promover e restaurar a transparéncia e identidade da organizacdo, dando
oportunidade a todos de partilharem e participarem na comunicacio

organizacional, aplicando sempre que necessario medidas corretivas;
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» Envolver todos os colaboradores nas decisfes do dia a dia da organizacgéo, de
modo a que estes se tornem mais eficientes e conhegam verdadeiramente a
organizagao em que estdo inseridos;

» Comunicar e informar adequadamente cada colaborador, nomeadamente no que
a toca a recrutamentos e inclusdes de novos trabalhadores;

» Desenvolver as relacdes entre os diferentes patamares hierarquicos, mostrando
aos colaboradores que existe um elo de ligacao entre si e a chefia;

» Dar oportunidade de os colaboradores mostrarem e partilharem as suas opinides
para que se sintam parte integrante da organizacdo ao mesmo tempo que se vai
ao encontro das necessidades e realidades do quotidiano e,

» Partilhar junto de todos os elementos das equipas 0s sucessos e conquistas de

objetivos e metas anteriormente tragadas.

De um modo geral, a Cl contribui positivamente para a percecdo dos colaboradores face
a todo o processo praticado dentro da organizacédo e contribui ainda para aumentar a sua
visdo, satisfacdo, empenho, bem-estar e motivacdo. Por outro lado, a comunicacédo
interna € das principais responsaveis por dar forma e vida a organizacao, por estimular o
espirito de equipa, fomentando assim a relacdo e interatividade entre 0s seus
colaboradores, independentemente do seu nivel hierarquico (Dionisio et al., 2009).

Contudo existem limitaces a comunicacdo interna e as estratégias comunicacionais.
Camara et al., (1997), partilham da opinido que existem inUmeros fatores que
condicionam a comunicacdo interna, e como tal, definiram seis que consideram ser 0s

mais importantes e significativos, sdo eles:

» Orientacdo estratégica, uma vez que a Cl tem que estar alinhada com a
estratégia do negdcio e politicas da organizacéo;

» Cultura e valores, visto que a Cl é responsavel pela criacdo da cultura da
organizacéo e consolida a integragéo entre os valores da organizacao;

» A estrutura organizacional & estilos de gestéo, visto que a Cl tende a fluir
mais ou menos consoante as estruturas organizacionais. As estruturas organicas
facilitam enguanto que as estruturas mecanicistas dificultam o fluir da
comunicagdo interna. Por outro lado, o estilo de gestdo também pode facilitar
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mais ou menos a comunicacao. Estilos de gestdo participativos facilitam a
mesma, enquanto que estilos de gestdo autocraticos dificultam;

» Atitudes e Comportamentos dos colaboradores, uma vez que a comunicagdo é
de e para os colaboradores. Estimular atitudes e comportamentos favoraveis a
uma comunicacdo interna é crucial parra o bom relacionamento dos
colaboradores e consequentemente bom funcionamento da organizacéo;

» Comunicacdo Informal vs. Formal, isto porque é importante atribuir mais
importancia e centralizar o foco na comunicacgédo formal ao invés da informal; e

> Outros FCS’ na gestdo das pessoas, uma vez gque a comunicagdo interna deve
ser vista numa Gtica de marketing interno, ou seja, a politica da comunicacdo
interna deve estar alinhada com as politicas e praticas da Gestdo de Recursos
Humanos (GRH).

Rego (2007) defende que no decorrer do quotidiano organizacional e da sua vida
comunicacional, existem quatro tipos de fluxos de comunica¢do, nomeadamente:
descendente, ascendente, lateral/horizontal e diagonal. E ainda importante referir que
todo o processo associado a comunicacdo interna dentro de uma organizacdo €
composto por fluxos e redes, sendo que as redes de comunica¢do podem ser formais ou

informais, e os fluxos de comunicagao s&o verticais ou horizontais.

Tal como referido anteriormente, Rego (2007) defende que a comunicacdo interna pode
ser formal ou informal, sendo que a formal é a chamada de oficial, ou seja, a que €
aprovada pela organizacgéo e a que percorre de forma criteriosa e linear o organograma e
que se intitula como imprescindivel para o bom funcionamento das diversas atividades
organizacionais. Por outro lado, a comunicacdo informal, caracteriza-se pela sua
espontaneidade e por estar associada a comunicacdo independente dos canais oficiais
das organizagdes, originando assim alguns riscos para a fidedignidade da mesma,
nomeadamente os boatos e rumores. Por outras palavras, a comunicacdo formal é a

comunicacdo mais utilizada entre os diferentes niveis da cadeia hierdrquica e a

7 Fatores Criticos de Sucesso
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comunicagdo informal, “é indispensavel ao funcionamento eficaz das organizagbes™®

uma vez que esta no seio de todas as comunicag6es do dia a dia organizacional.

Em suma, Rego (2007), afirma que: “as organizacfes com melhores desempenhos
levam esta matéria a peito. Implementam processos que agilizam a circulacdo de
informacgdo, colocam a informacdo onde ela é necessaria para tomar decisdes e
promovem a aprendizagem organizacional.”, 0OU Sseja, pode-se inferir que a
comunicacdo para ser eficiente e eficaz deve estar alinhada com o proposito, objetivos e

estratégia da organizacdo, de modo a reduzir 0s riscos associados a mesma.

Da analise das especificidades da comunicacédo interna desenvolvidas por Rego (2007),
nota-se que no que diz respeito a Responsabilidade Social Organizacional (RSO) esta

esta enquadrada no fluxo descendente e na rede formal.

De seguida, passaremos a analisar com mais detalhe uma das varidveis e vertentes da
comunicacdo interna que sera alvo de andlise no presente estudo, sendo ela a Satisfacdo

com a Comunicacdo Interna (SCI) sobre as préaticas de RSO.

1.3.1. Satisfacdo com a Comunicacgéo Interna sobre RSO

A Satisfacdo com a Comunicacdo Interna (SCI) é um conceito que tem vindo a ser
estudado ao longo dos ultimos 25 anos, mostrando assim a crescente importancia do
tema e de tudo o que o envolve. A SCI nas varias pesquisas de que foi alvo, surgiu
associada a varidveis como a ST, a produtividade, performance organizacional,

compromisso organizacional, entre outros (Downs & Hazen, 1977).

Thayer (1968) definiu a SCI como sendo a satisfacdo associada ao sucesso e obtencédo
de resultados através da partilha de opinides, informacdes, vivéncias, conhecimentos,
angustias. Isto &, é a satisfacdo que os colaboradores tém face a comunicacédo interna,
aos fluxos subjacentes a mesma, ao clima organizacional e a forma como as
organizacOes sdo capazes de estimular a relagdo entre os colaboradores e a respetiva

comunicacgéo entre 0S mesmos.

8 Rego (2007: 198)
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Downs e Hazen (1977) e Downs (1990) defendem que a SCI é constructo
multidimensional que estd associado a perspetiva da percecdo individual, ou seja, € a
satisfagdo de cada um dos colaboradores em relagdo aos varios aspetos da comunicagdo
existente na sua organizacdo. Por outro lado, defendem que é a forma como o0s
colaboradores se encontram identificados e posicionados face a organizacao, sendo que
a satisfacdo deriva das demais interagbes presentes no ciclo comunicacional. A
satisfagdo com a comunicagdo interna esta associada a forma como os colaboradores
avaliam a comunicacdo existente da sua organizacdo. Um dos seus Ultimos contributos
para o tema foi 0 CSQ — Communication Satisfaction Questionaire, onde definiram as
oito principais dimensfes associadas ao conceito, sendo elas: clima da comunicagéo;
comunicagdo com 0s supervisores; a integragdo organizacional; a qualidade dos media;
comunicacdo entre os colaboradores; perspetiva organizacional; feedback e relacdo com

0s subordinados.

Também Kotler (2005) definiu a SCI como sendo a capacidade de percecdo dos
colaboradores, isto €, quando estes percebiam o que era transmitido e ia ao encontro das
suas expectativas estavam satisfeitos, e vice-versa, quando estes ndo entendiam e néo
tinham percecdo daquilo que lhes estava a ser transmitido tém tendéncia para ficar

insatisfeitos.

Vaérios estudos tém demonstrado o contributo efetivo e os varios beneficios da SCI para
a organizacdo a nivel interno e externo. A nivel interno, contribui para uma melhor
produtividade, performance, empenho, melhor identificacdo organizacional e
compromisso dos colaboradores e da propria organizacdo. A nivel externo, os principais

ganhos sdo o enfogue e orientacdo para o cliente (Hargie et al., 2002).

Tal como Almeida (2003) afirmou, e como ja foi referido anteriormente, a comunicacgéo
interna deve ser desenvolvida e estimulada de forma a cumprir com 0s objetivos
organizacionais ao mesmo tempo que deve ser utilizada como mecanismo de controlo e
comando. Se as organizacbes se regerem por esta ideologia vao conseguir ter
colaboradores satisfeitos no que toca & comunicagdo praticada internamente, uma vez

que € através desta que se consegue mudar atitudes e comportamentos nos mesmos.
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1.3.2.  Comunicacao das praticas de RSO por parte das
Organizacg0es
Com o crescer da importancia atribuida a RSO e respetivas praticas socialmente
responsaveis adotadas pelas organizac@es, surgiu também a massificacdo da utilizacao
de relatorios de sustentabilidade e de carater social por parte das mesmas, como forma
de reporte das praticas responsaveis. A utilizacdo destes relatorios tem como principal
objetivo esclarecer e mostrar de forma simples e transparente como as préticas, politicas
e acOes das organizagdes estdo a ser conduzidas de forma sustentavel, responsavel e
medida (Rego et al., 2006). A crescente utilizacdo dos relatorios de sustentabilidade por
parte das organizacgdes deve-se essencialmente ao facto de estas estarem cada vez mais
expostas e sujeitas as crescentes exigéncias dos compromissos éticos, morais, sociais e
ambientais; a imposicéo da utilizacdo de dados e resultados sociais e ambientais, e ndo
apenas financeiros e econdémicos; a maior consciencializacao por parte dos stakeholders
e as demais exigéncias impostas pelo mercado a sustentabilidade e seguranca da
organizagao (KPMG, 2017).

Para que um relatério de sustentabilidade seja sustentavel e fidvel é necessario que
cumpra alguns requisitos elencados por Rego (et al., 2006), nomeadamente: ser sucinto,
claro e objetivo de forma a ser compreendido facilmente por todos; ser auditado e ser
elaborado por entidade exterior a propria organizacdo, ou seja, um relatério de
sustentabilidade deve incluir todas as contribuicdes do desempenho da organizacao,
sejam elas positivas ou negativas (Global Reporting Initiative)® do desempenho da
organizacgdo. Isto porque, existiam muitas organizacdes que aquando da elaboracdo dos
seus relatérios omitiam e escondiam contingéncias, processos judiciais em curso ou ja
finalizados, multas ou sancOes referentes ao incumprimento dos regulamentos
ambientais (Deegan & Rankin, 1996).

°Organizacdo sem fins lucrativos que tem como principal objetivo a promocdo da sustentabilidade
ambiental, social e econédmica a nivel mundial. Por outro lado, pretende dar as organizacOes as diretrizes
necessarias para a elaboracdo de relatorios de sustentabilidade standard e uniformes entre as vérias
organizacoes.
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Segundo um documento elaborado pela KPMG (2017), os relatorios de sustentabilidade
devem ser tdo fidedignos e verdadeiros quanto os relatorios financeiros, uma vez que
sdo cada vez mais notdrias as imposicOes e exigéncias por parte dos acionistas, dos
colaboradores, dos clientes e dos demais stakeholders envolvidos e interessados, ou
seja, daqui infere-se que a comunicacao das praticas de RSO através dos relatorios de
sustentabilidade deixa gradualmente de ser uma iluséo e uma filantropia, passando sim a
ser uma forma de comunicacdo transparente e eficaz cada vez mais utilizada, do

alinhamento das préaticas de RSO com os objetivos e politicas organizacionais.

Rego (et al., 2006) evidencia que os stakeholders internos e externos demonstram cada
vez mais interesse na andlise da informacdo organizacional e respetiva comunicacao
como meio para avaliar a performance e desempenho organizacional. Contudo, esta
analise da informacdo organizacional vai além dos relatérios financeiros de contas,
abordando e focando cada vez mais a vertente social através da analise dos relatérios de
sustentabilidade.

Importa ainda referir que, a publicacdo destes relatdrios por parte das organizacdes tem
carater voluntario. Segundo Waddock e Smith, (2000), os relatdrios de sustentabilidade
visam cultivar o espirito de transparéncia, fiabilidade e confianca entre os stakeholders
internos e externos e evidenciar a importancia e os ganhos com a utilizacdo de praticas

socialmente responsaveis.

A nivel mundial, num dos seus ultimos estudos a KPMG (2011) evidenciou que é nos
paises europeus que o0 reporte das praticas socialmente responsaveis ¢é feita com maior
frequéncia face a organizacBes americanas, africanas ou do médio oriente. Ainda no
mesmo estudo, foi possivel inferir que cerca de noventa e cinco porcento das duzentas e
cinquenta organiza¢des contidas no “Fortune Global 500 List — 2010” divulgam e

apresentam relatérios de sustentabilidade.

Em Portugal, segundo um relatorio elaborado pela KPMG (2011) acerca do reporte de
relatdrios de sustentabilidade, a comunicagdo das préaticas socialmente responsaveis por
parte das organizagfes tem vindo a aumentar significativamente. Em 2006 foram

registados resultados bastante positivos, uma vez que um quarto das organizacOes
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registadas em bolsa (PSI 20) apresentaram o seu relatorio de sustentabilidade e ainda,
cerca de dez porcento das empresas nacionais apresentaram o0s seus relatorios de
sustentabilidade. A elaboracdo dos relatorios é cada vez mais padronizada uma vez que
pouco mais de sessenta porcento das empresas nacionais utilizam as indicacdes e
procedimento do GRI. Neste mesmo estudo, a consultora KPMG inquiriu algumas
organizag0es nacionais e concluiu que a principal razdo e motivacdo para estas
reportarem e fazerem relatorios de sustentabilidade € essencialmente o reconhecimento

e a visibilidade para a marca (Wang et al., 2013) e um melhor desempenho operacional.

Analisando também o relatorio de Corporate Responsibility Reporting 2017 da KPMG
nota-se que tem havido um crescente esfor¢o por todos os paises incluirem nos seus
relatorios anuais de gestdo e contas a parte de sustentabilidade e Responsabilidade
Social Organizacional (RSO), tendo-se registado um aumento de quatro pontos
percentuais em 2017 face a 2015 e de cerca de trinta e quatro porcento de 2017 face a
2011.

E cada vez mais notorio que independentemente das areas de atividade e de negdcios
das organizacGes serem completamente distintas, todas tém um ponto em comum, visam
promover a satisfagdo dos seus colaboradores no seu local de trabalho, fazendo com que
estes se sintam em “casa” e envolvidos com as préaticas desenvolvidas pela mesma. E
evidente o esforco crescente das organizacdes em comunicarem de forma transparente e
fidedigna perante os seus colaboradores e demais interessados, apostando em novos
canais de comunicacdo e em novas estratégias comunicacionais. Por outro lado, tal
como ja referido, nota-se cada vez mais a preocupacdo constante das organizacdes em

elaborarem e criarem relatérios anuais de sustentabilidade e de RSO.

Com este estudo pretende-se analisar se a Satisfacdo com a Comunicacao Interna (SCI)
sobre o envolvimento da organizacdo em matéria de RSO afeta e tem algum tipo de
impacto na relacdo entre a percecdo das praticas de RSO e a satisfagdo dos
colaboradores no seu local de trabalho. Pincus (1986), defende que ter colaboradores
mais satisfeitos com a comunicagéo praticada da organizacdo fard com que estes tenham
uma maior percec¢do das praticas de RSO e uma maior ST, ou seja, podemos inferir que
se os colaboradores se sentirem satisfeitos com a comunicagdo que existe dentro da
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organizacdo, maior a probabilidade destes se sentirem identificados e comprometidos

com a organizacgdo. Daqui resulta a seguinte hipdtese de estudo:

Hipotese 2: A satisfagdo com a comunicagdo interna sobre RSO modera a
relacdo entre as praticas percebidas de RSO e a satisfacdo no trabalho por
parte dos colaboradores. Espera-se que quanto maior for a satisfacdo por parte
dos colaboradores em relacdo a comunicacao interna mais forte seja a relagdo

entre a RSO e a satisfagcdo no trabalho.
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Capitulo 111 — Método

2.1. Objetivos e Hipodteses de pesquisa

Tal como ja foi referido anteriormente, e tendo por base a revisao de literatura, o estudo
incidiré e tera como principal foco estudar a relacdo existente entre préaticas percebidas
de responsabilidade social das organizagdes e a ST. Nessa mesma analise, mas numa
fase posterior, ird ainda ser analisado o papel moderador da satisfacio com a
comunicacdo interna na relacdo entre a RSO e a ST, ou seja, daqui derivam entdo as

seguintes hipoteses de estudo:

Hipotese 1: A percecdo das praticas de RSO esté relacionada positivamente com
aST.

Hla: A percecdo das praticas de RSO dirigidas aos trabalhadores esta

positivamente relacionada com a ST.

H1b: A percecdo das praticas de RSO dirigidas a comunidade e ambiente esta

positivamente relacionada com a ST.

H1c: A percecdo das préaticas de RSO econdmica esté positivamente relacionada
com a ST.

Hipotese 2: A satisfacdo com a comunicacdo interna modera a relacéo entre as
praticas percebidas de RSO e a ST por parte dos colaboradores, ou seja, quanto
maior for a satisfacdo por parte dos colaboradores em relacdo a comunicacao

interna mais forte sera a relacdo entre a RSO e a satisfacdo no trabalho.

H2a: A satisfacdo com a comunicacao interna modera a relagao entre as praticas

percebidas de RSO dirigidas aos trabalhadores e a ST.

H2b: A satisfacdo com a comunicacgéo interna modera a relacdo entre as praticas
percebidas de RSO dirigidas a comunidade e ambiente e a ST.
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H2c: A satisfacdo com a comunicacédo interna modera a relacdo entre as praticas

percebidas de RSO econdmica e a ST.

O objetivo principal do estudo sera entdo perceber de que forma a percecdo das praticas
de RSO pode influenciar a satisfagdo dos colaboradores no seu local de trabalho e,
perceber ainda se a satisfagdo com a comunicagdo interna sobre o envolvimento da

organizacgdo em praticas de RSO pode ou ndo explicar esta mesma relagéo.

Tendo por base o que foi apresentado agora, apresenta-se de forma resumida o modelo

de investigacdo desenvolvido na figura 1:

Figura 1 - Modelo de Investigacao

Satisfacdo com
a Comunicacéo
Interna

H2

Percecao de

_ Satisfacdo no
praticas de RSO . > Trabalho

H1
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2.2. Método

2.2.1. Participantes

A amostra é constituida por 203 colaboradores, com idades compreendidas entre os 17 e
0s 62 anos (M=33.67 e DP=11.36). Destes, 129 sdo do sexo feminino, representando
cerca de 64% da amostra. Relativamente as habilitacdes literarias mais de metade dos
inquiridos, cerca de 76.8% possuem habilitacdes ao nivel do ensino superior, sendo que
17.2% possuem 0 ensino secundario e apenas 5.9 % possuem habilitacGes literarias
entre 0 5° e 0 9° ano. Relativamente a antiguidade dos inquiridos, esta varia entre 0s 5
meses e 0s 32 anos (M=8.30 e DP=8.86). Cerca de 80% ndo exercem cargos de chefia.
De referir ainda que cerca de 94% dos colaboradores inquiridos trabalham a tempo
inteiro. Ainda ao nivel dos horarios é também importante realcar que a maioria, cerca de
81% dos colaboradores inquiridos, tém um horario fixo. Importa ainda referir que
74.4% dos colaboradores indicaram que pertencem ao setor privado, existindo 4.4% que
pertencem ao setor publico-privado e os restantes 21% trabalham em organizacGes do
setor publico. Relativamente aos fins das organizacbes em que trabalham, 77%

trabalham em organizacdes que possuem fins lucrativos.

E de realcar que das diversas areas de negdcio e respetivas categorias profissionais, a
amostra € maioritariamente constituida por: 31 profissionais da area de contabilidade,
(15%); 24 da éarea da consultoria, (11.8%); 21 do ramo da educacdo, (10.3%); e 21
colaboradores afetos as dareas financeiras, nomeadamente banca e seguradoras,

representando cerca de 10% da amostra.

2.2.2. Procedimento

Os dados foram recolhidos através da aplicacdo de um questionario a uma amostra de
conveniéncia. O questionario (Apéndices 1 a 5) esteve disponivel para consulta e
respetivo preenchimento no decorrer do més de marco, do presente ano, e foi
desenvolvido com recurso da plataforma Qualtrics. De salientar ainda que, apesar de o

questionario se destinar a generalidade dos profissionais inseridos, no momento, no

32



Responsabilidade Social Organizacional e a Satisfacdo no Trabalho

mercado de trabalho um dos requisitos para o preenchimento dos mesmos era ter
experiéncia profissional na atual organizacdo de pelo menos trés meses, para assegurar
que os respondentes possuissem um minimo de conhecimento e contacto com a
organizacdo que permitisse avaliar as suas praticas de RSO e de comunicacao, bem

como avaliar diferentes aspetos da sua situacao de trabalho.

Relativamente a sua divulgacdo, esta foi feita através de duas formas distintas, numa
primeira fase via email pessoal e profissional, e numa segunda fase via redes sociais,

nomeadamente Facebook, Instagram e Linkedin.

2.2.3. Instrumentos

O corpo do questionario € constituido por trés instrumentos e por itens relativos a

caracterizagdo sociodemogréfica, sendo eles:

Variavel preditora - Escala de Percecdo face a Responsabilidade Social das
Organizagdes (Duarte, 2011). Esta é composta por 16 itens que podem ser subdivididos
em trés grandes éareas, responsabilidade face aos trabalhadores (ex. “Incentiva a
formacdo profissional dos seus trabalhadores™), responsabilidade face a comunidade e
ambiente (ex. “Da donativos para associacGes de protecdo da natureza™) e, por fim, a
responsabilidade econémica (ex. “Esforca-se por ser lucrativa™). A escala de resposta a
utilizar, € uma escala de Likert que varia de 1 a 5, respetivamente “Discordo totalmente”
e “Concordo totalmente”. Segundo os resultados apurados, a escala apresenta 0s
seguintes coeficientes de consisténcia interna: RS trabalhadores .804; RS Comunidade e
Ambiente = .839; e RS Econdmica =.782, o que indica bons niveis de consisténcia

interna.

Varidvel critério — Para avaliar a satisfacdo dos participantes no trabalho
utilizaram-se 12 itens adaptados a partir da escala de Satisfacdo no Trabalho (Lima,
Vala & Monteiro, 1994). Estes itens avaliam, por exemplo, a satisfacdo dos
colaboradores face aos seus superiores hierdrquicos, a organizacdo, ao trabalho
realizado e também aos seus beneficios. Relativamente a escala de resposta, esta é

também de Likert de 1 a 5, que varia entre “Muito insatisfeito” e “Muito satisfeito”,
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respetivamente. De acordo com os resultados obtidos, a escala em questdo apresenta um
coeficiente de consisténcia interna de =.861, o que nos parece ser um indicador com um

bom nivel de consisténcia interna.

Varidvel moderadora - Escala da Satisfacdo com a Comunicacdo Interna sobre
RSO (Silva, 2016) com base em Downs e Hazen, (1977). E composta por trés
indicadores com uma escala de resposta também ela de Likert a variar entre 1 — “Nada
satisfeito” e 5 — “Totalmente satisfeito”. Uma vez que esta variavel tem um alfa (o) de
.95, 0 que para efeitos estatisticos é significativo e consistente, logo pode concluir-se
que existe um bom nivel de consisténcia interna. Um exemplo das questdes que foi
apresentada foi: “Informacéo acerca das conquistas e/ou insucessos da organizagdo em

matéria de responsabilidade social corporativa.”

Questdes Sociodemogréficas - foram ainda desenvolvidas no final do
questionario uma série de questdes que pretendiam caracterizar a amostra em estudo
tentando compreender a0 maximo as suas respostas de modo a cruza-las com o0s
resultados obtidos. Aqui, foram feitas questdes como 0 sexo, a idade, a profissdo, a
experiéncia profissional e antiguidade, os fins da organizacéo e, se exerce ou ndo algum

cargo de chefia.
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Capitulo IV — Resultados

3.1. Analise descritiva das variaveis

No Quadro 3 sdo apresentadas as médias, desvio-padrdes, correlacbes e 0s respetivos

niveis de consisténcia interna das variaveis alvo de estudo.

Podemos constatar que ao nivel médio de percecdo dos colaboradores face as préaticas
de responsabilidade social da organizacao é relativamente moderado nas trés dimensdes
existentes, nomeadamente na RSO trabalhadores (M= 3.39, DP= 0.76), RSO
comunidade e ambiente (M=3.09, DP= 0.83) e por fim, RSO econémica (M=3.97,
DP=0.93). De forma a melhor compreender a relacdo dos niveis de percecdo de
envolvimento em RSO, realizaram-se testes t para amostras emparelhadas, cujos
resultados nos permitem constatar que os colaboradores tém uma perce¢do mais clara e
primordial no que toca ao envolvimento em préaticas econdmicas, seguida das praticas
socialmente responsaveis associadas aos trabalhadores e por fim, face as praticas

relativas a comunidade e ao ambiente (todos os testes t com p<.000).

Analisando as correlagdes de Spearman, pode constatar-se que a satisfacdo no trabalho
por parte dos colaboradores se encontra positivamente relacionada com as trés
dimens6es de RSO: RSO trabalhadores (rho=.68; p<.01), RSO comunidade e ambiente
(rho=.42; p<.01) e por fim, RSO econdmica (rho=.45; p<.01), ou seja, daqui podemos
concluir e inferir que, niveis mais elevados de percecdo das préticas de RSO em cada
uma das trés dimensdes, tanto a trabalhadores, a comunidade e ambiente e a econdémica,

estdo associados a maiores niveis de ST.

No que diz respeito a satisfagdo com a comunicacéo interna sobre RSO, a maiores
niveis de comunicacdo interna estdo associados a maiores niveis de perce¢do de RSO
nas trés dimensbes, respetivamente: RSO trabalhadores (rho=.54; p<.01); RSO
econdémica (rho=.50; p<.01), e RSO comunidade e ambiente (rho=.43; p<.01) ou seja,
apesar de os niveis e intensidades de correlacdo serem moderados, maiores niveis de

satisfagdo com a comunicagdo interna estdo associados a maiores niveis de perce¢do de
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praticas de RSO nas trés dimens@es. Analisando ainda as correlacdes entre a satisfacao
com a comunicacdo interna e a ST por parte dos colaboradores consta-se que também
esta € moderada (rho=.50; p<.01), ou seja, maiores niveis de comunicacao interna estao

associados a maiores niveis de ST por parte dos colaboradores.

As variaveis sociodemograficas, uma vez que ndo apresentaram valores de associagao

estatisticamente significativos face a Satisfacdo no Trabalho (ST), ndo irdo ser

consideradas nas analises posteriores.

Quadro 3- Médias, desvios-padrdo, correlagdes e consisténcia interna

M DP 1 2 3 4 5
1. RSO Trabalhadores 339 .76 (.80)
2. RSO Comunidade & Ambiente 3.09 .83 .62** (.84)
3. RSO Econdmica 397 .93  55**  41** (.78)
4. Satisfacgéo no trabalho 346 .71  .68** A2** ABF* (.86)
5. Satisfacio com a comunicacdo
interna sobre RSO 3.37 .92 54** 43> 50** 50**  (.95)

**p <0.01; *p <0.05

Coeficientes de alfa de Cronbach na diagonal.
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3.2. Teste ao modelo de investigacao

De forma a testar a veracidade das hipoteses previamente definidas, que propunham a
existéncia de um efeito moderador por parte da satisfacdo com a comunicagéo interna
na relacdo entre os trés dominios da RSO e a ST por parte dos colaboradores
realizaram-se regressdes lineares. Os trabalhos estatisticos tiveram por base os
procedimentos propostos por Baron e Kenny (1986), pelo que foram centradas as trés
dimensGes da percecdo da RSO (variavel preditora) e a variavel moderadora. Foram
também criados os termos de interacdo entre cada uma das dimensbes de RSO e a

variavel moderadora.

E ainda importante salientar que, a Satisfacdo com a Comunicacio Interna (SCI) deve
ser considerada varidvel moderadora caso tenha impacto ou afete a relagdo entre a
variavel independente/preditora (trés dimensdes da RSO) e varidvel dependente/critério
(satisfacdo no trabalho), tanto em sinal como em dimensdo (Méroco, 2011).

Descrevem-se de seguida os resultados obtidos para cada dimensdo de RSO.

3.2.1. RSO dirigida aos trabalhadores e a satisfacao no trabalho:

papel moderador da Satisfacdo com a Comunicacao

No que se refere a dimensdo da percecdo de RSO na vertente dos trabalhadores, 0s
resultados apresentados no Quadro 4 revelam que esta tem um efeito direto na ST, uma
vez que apresenta valores estatisticamente significativos (B=0.58; p<0.000). Desta
forma , quanto maior for a percecdo por parte dos colaboradores das praticas de RSO
dirigidas a eles mesmos, praticadas pela organizacdo, maior a satisfagdo que estes
sentem no seu local de trabalho. Conclui-se que no toca ao impacto da vertente da RSO

trabalhadores na satisfacdo dos mesmos, a hipotese testada 1a é apoiada.

No que toca a hipdtese, 2a, ndo conseguimos garantir a sua veracidade uma vez que nao
apresenta valores estatisticamente significativos (B=0.08; p>0.05), logo ndo existe
efeito de moderagdo, ou seja, a satisfagdo com a comunicagdo interna ndo afeta a

relacdo entre a RSO dirigida aos trabalhadores e a ST. No que toca a satisfacdo no
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trabalho por parte dos colaboradores existem dois modelos, 0 1 e 0 2, que explicam
respetivamente 49% (R* Adj=0.488) e 50% (R* Adj= 0.493) da variacao.

Quadro 4- Efeito de Moderagdo da Satisfagdo com a comunicagdo interna entre a Percecédo das praticas

de RSO trabalhadores e a satisfacdo no trabalho

-
R°Adj B i B
Modelo 1 0.488***
(Constante) 3.464***  97.035 -
RSO trabalhadores S571%** 10.190  .611***
Satisfacéo com a
comunicagéo sobre RSO 114> 2.459 147 **
Modelo 2 0.493***
(Constante) 3.435***  87.843 -
RSO trabalhadores S577***  10.326  .617***
Satisfacédo com a
comunicagéo sobre RSO 126 2.703 163***
Termo de Interagdo .076 1.754 .090
#k¥p< 000
*p<.05

3.2.2. RSO dirigida a comunidade e ambiente e a satisfacdo no

trabalho: papel moderador da Satisfagcdo com a Comunicacao

Tendo por base a RSO dirigida a Comunidade e ao Ambiente podemos comprovar a
veracidade da hipétese estudada H1b, uma vez que podemos observar no Quadro 5 que
existe uma relacdo positiva entre a RSO Comunidade e ambiente e a ST visto que tem
valores estatisticamente significativos (B=0.25; p<0.000). Daqui conclui-se que quanto
maior for a percecdo por parte dos colaboradores face RSO dirigidas a comunidade e
ambiente maior a satisfagdo dos colaboradores no seu local de trabalho.

Ao analisarmos a tabela de coeficientes e tendo por base a hipotese formulada H2b,
pode ser constatado que existe um efeito de moderagdo uma vez que o termo de
interacdo apresenta valores estatisticamente significativos (B= 0.102, p<0.000) ou seja,
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podemos apoiar a hipotese de que a satisfacdo dos colaboradores com a informacéo que

a organizacgéo divulga internamente sobre RSO afeta a relacéo entre a percecdo que tém

das préticas dirigidas & comunidade e ao ambiente e a sua satisfacéo no trabalho.

Quadro 5- Efeito de Moderagdo da Satisfagdo com a comunicagdo interna entre a Percecédo das praticas

de RSO comunidade e ambiente e a satisfacdo no trabalho

RZAdj

B t B
Modelo 1 0.284***
(Constante) 3.464***  82.053 -
RSO Comunidade
Ambiente 237*** 4154 277***
Satisfacédo com
comunicacgéo sobre RSO 273*** 5320  .355%**
Modelo 2 0.296***
(Constante) 3.429%**  76.197 -
RSO Comunidade
Ambiente 246*%** 4334 287***
Satisfacédo com
comunicagdo sobre RSO 297*** 5695 .385***
Termo de Interagdo .102* 2.119 .130*

##5p< 000

*p<.05

Tal como se pode ver na Figura 2, a relacdo entre a perce¢do de praticas de RSO e ST é

mais forte quando os trabalhadores apresentam maior satisfacdo com a comunicacao

que recebem sobre RSO (p=.40; t=10.29; p<.000), do que quando a satisfacdo com a

comunicacdo é menor ((B=.18; t=8.10; p<.000).
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Figura 2 - Efeito da Moderacdo da Satisfacdo com a comunicacao interna entre a Perce¢do das praticas

de RSO comunidade e ambiente e a satisfacdo no trabalho
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3.2.3. RSO econdmica e a satisfacéo no trabalho: papel

moderador da Satisfacdo com a Comunicacéo

Tendo como revela 0 Quadro 6, a RSO econdmica tem um efeito positivo na ST,
permitindo comprovar a veracidade da hipétese H1c uma vez que apresenta valores
estatisticamente significativos (B=0.26; p<0.000). Assim, quanto maior for a percecéo
por parte dos colaboradores face a RSO econdmica, maior sera a sua satisfacdo no local
de trabalho.

Agora considerando a hipdtese H2c, pode constatar-se que também aqui ndo existe um
efeito de moderacdo, 0 que ndo nos permite apoiar a hiptese em causa, visto que nao
apresentam valores estatisticamente significativos (B=0.014; p>0.05). A satisfagdo com
a comunicacdo interna ndo modera a relacdo entre a RSO econdmica e a satisfacdo dos

colaboradores no local de trabalho.

Também aqui existem dois modelos que explicam, ambos, aproximadamente 30% da
ST (R* Adj=0.307 e R* Adj= 0.304, respetivamente).
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Quadro 6- Efeito da Moderagdo da Satisfagdo com a comunicagdo interna entre a Percecédo das praticas

de RSO econémica e a satisfagdo no trabalho

WV
R*Adj B i B

Modelo 1 0.307***

(Constante) 3.464***  83.407 -

RSO Econdmica 0.253*** 4,948  .330***

Satisfacédo com a

comunicacgéo sobre RSO 0.247*** 4812 (0.321***
Modelo 2 0.304***

(Constante) 3.458***  76.491 -

RSO Econdmica 258*** 4861  .336%**

Satisfacédo com a

comunicacgéo sobre RSO 248*** 4809  .322*%**

Termo de Interacéo 014 331 .020

*#%p<0.000
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Capitulo V - Discussao e Conclusdes

O presente estudo foi desenvolvido tendo como objetivo geral desenvolver e conhecer a
tematica da RSO e como esta pode ou nédo influenciar o dia a dia, a vida e o quotidiano
organizacional. Teve como objetivos especificos observar a relacdo entre a percecdo das
praticas de RSO em trés dimensdes (Comunidade e Ambiente, Trabalhadores e
Econdmica) por parte dos colaboradores e a ST. Por outro lado, pretendeu também
analisar a existéncia de um efeito de moderacdo por parte da satisfacdo com a
comunicacdo interna, isto €, pretendeu ver se esta tinha algum tipo de efeito na relagédo

entre a percecdo de RSO e a ST por parte dos colaboradores.

Em relacdo a primeira hipotese, constatou-se que a percecdo das praticas de RSO estao
relacionadas e variam positivamente com a ST por parte dos colaboradores. Os
resultados das andlises efetuadas apresentam valores significativos que apoiam a
veracidade da hipdtese, tal como anteriormente verificado por Brammer et al., (2007), e
Duarte (2011). Pode constatar-se que tal como Duarte e Neves (2011) afirmaram, a
percecdo das praticas de RSO dirigidas aos colaboradores é a dimensdo que mais
contribui para a satisfacdo dos mesmos no seu local de trabalho, ou seja, no estudo
concluiram que as praticas de RSO dirigidas aos colaboradores juntamente com as
praticas dirigidas a comunidade e ambiente, eram as que mais contribuiam para a ST,
ainda que com diferentes niveis de associacdo. Quanto maior for a percecdo dos
colaboradores relativamente as praticas socialmente responsaveis das organizagdes, seja
em qual das dimensdes for, maior serd a sua ST. Ainda com base em Duarte e Neves
(2011), estes defendem que o investimento em matéria de RSO por parte das
organizacg0es, traz beneficios para as mesmas, se estas forem vistas de forma relevante
pelos membros que a constituem nomeadamente, o0s colaboradores e mais

especificamente, quando estes fazem parte dos beneficiarios e séo alvos das préaticas.

Agora, em segundo lugar, tendo por base a segunda hipotese “A satisfacdo com a
comunicacgdo interna modera a relacdo entre as praticas percebidas de RSO e a ST por

parte dos colaboradores” pode confirmar-se a veracidade, em parte, desta relagdo, uma
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vez que este efeito de moderacdo por parte da satisfacdo com a comunicacao interna s
acontece com uma das trés dimensfes da RSO, a comunidade e ambiente. Percebe-se
que de facto existe um efeito moderador por parte da SCI, mas que este sé acontece
quando existe uma maior percecdo das praticas de RSO dirigidas a comunidade e ao
ambiente e uma consequente maior ST, ou seja, quanto maior for a satisfacdo dos
colaboradores perante a comunicacdo praticada dentro da sua organizacdo mais forte
sera ao efeito da percecdo de préticas socialmente responsaveis dirigidas & comunidade

e ao ambiente e a sua satisfacdo no seu local de trabalho.

Daqui podemos inferir a veracidade da sub hipétese 2b, ou seja, que quanto maior for a
satisfagdo com a comunicacdo que os colaboradores recebem dentro da organizacéo
acerca das préticas e politicas da RSO, mais estreita é a relacdo entre a percecdo de
praticas de RSO dirigidas a Comunidade e ao Ambiente e a ST (Wheeless et al., 1983;
Pincus, 1986). Seguindo esta linha de pensamento, pode-se presumir que as
organizagOes que comuniquem internamente aos seus colaboradores os investimentos,
desenvolvimentos e respetivos ganhos e beneficios em matéria de RSO, contribuem
para que os seus colaboradores se sintam mais satisfeitos do que aquelas que ndo fazem
uma correta comunicacgdo ou, simplesmente ndo fazem comunicacdo das suas praticas

de RSO, com especial énfase da RSO comunidade e ambiente.

De um modo geral, os resultados obtidos demonstram e reforcam a importancia da
percecdo das praticas socialmente responsaveis por parte dos colaboradores. Além de
terem um grande impacto sobre os stakeholders externos (Becker-Olsern et al., 2006;
Stone, 2001), tém ainda um impacto bastante grande sobre os stakeholders internos,
nomeadamente os seus colaboradores contribuindo para a sua satisfacdo no seu local de

trabalho (ST), respetivo alinhamento com as préaticas da organizacao.

Importa salientar que as variaveis em estudo foram analisadas e contextualizadas de
acordo com a investigacdo desenvolvida e 0 método desenhado e, como tal, € notdrio
que haja diferencas quando comparadas com outros estudos idénticos. Tal como é
mencionado nos outros estudos, também esta investigagdo teve algumas limitagGes, que
aconselham prudéncia aquando a generalizacdo, anélise e respetiva interpretagdo dos
resultados.
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A primeira limitacdo foi o facto de s6 se fazer uma analise correlacional da associacao
entre as variaveis ao longo do estudo (Podsakoff et al., 2003), o que ndo nos permite
inferir acerca do sentido das relages entre as mesmas varidveis e das causalidades das
mesmas. De forma a minimizar as consequéncias desta andlise correlacional,
nomeadamente o enviesamento das respostas, aquando o desenvolvimento do método
foi tido em atencdo a obrigatoriedade de preencher todas as respostas, garantido sempre
a confidencialidade das mesmas e respetivo anonimato do inquirido. Contudo, continua-

se a ndo conseguir comprovar a relacao causal entre as variaveis.

Em segundo, o facto de a amostra ter sido recolhida Unica e exclusivamente através dos
meios eletrénicos, nomeadamente redes sociais e plataformas digitais. Isto porque, o
uso destas ferramentas como recolha de dados, pode influenciar a composicdo
sociodemogréafica da amostra obtida, geralmente mais jovem e letrada que a populagédo

ativa nacional. Tal condiciona e limita a generalizagdo dos resultados.

Como tal, € importante a data da realizacdo de estudos futuros que sejam tomadas em
atencdo estas limitacOes de forma a minimizar as eventuais consequéncias das mesmas
na interpretacdo e andlise dos resultados. Para tal, considera-se necessario desenvolver
metodologias mais complexas que consigam explicar e demonstrar o real sentido das

variaveis e das hipoteses aplicando-os a realidade dos resultados obtidos.

Para investigacBes futuras, pode ser também interessante perceber o porqué de a
Satisfacdo com a Comunicacdo Interna (SCI) ndo moderar a relacdo entre a RSO
trabalhadores e a RSO econdmica e por outro lado, perceber quais as variaveis que

moderam ou podem moderar esta relacéo.

Tal como Duarte e Neves (2010) e Brammer et al. (2007) afirmaram nos seus estudos e
nas conclusbes dos mesmos, também esta dissertacdo comprovou que existe uma

relacdo entre a Responsabilidade Social Organizacional (RSO) e a ST.

O presente estudo mostra ser uma mais-valia e um bom contributo para o tema da RSO
e a ST, dando énfase e continuidade aquilo que tem vindo a ser dito em estudos
anteriores, nomeadamente no de Duarte e Neves (2011). Deve ainda ser também

considerado como um contributo para o desenvolvimento do tema tanto a nivel

44



Responsabilidade Social Organizacional e a Satisfacdo no Trabalho

académico como a nivel organizacional, ou seja, é cada vez mais notdria a importancia
das organizacdes, independentemente da sua natureza, investirem nesta area, de modo a
que consigam primar pela exceléncia e acima de tudo pela distingdo, assegurando
sempre a sua permanéncia nos mercados cada vez mais competitivos de forma a

conseguir sempre atingir os objetivos e metas tracadas.

O estudo mostra 0 qudo importante é para as organiza¢des investirem em praticas de
responsabilidade social, tanto no curto e médio, como no longo prazo de forma a
estimularem e obterem uma maior satisfacdo por parte dos seus colaboradores. Isto
porque, tal como defende Collier e Esteban, (2007 cit. In Duarte & Neves, 2011) so é
possivel uma organizacdo ter resultados e ganhos visiveis em matéria de
responsabilidade social se os colaboradores estiverem dispostos a participar nas mesmas

de forma ativa.

Assim, é importante que todos o0s responsaveis das organizacdes, nomeadamente
gestores, queiram marcar e primar pela diferenca, tentando sempre ter colaboradores
satisfeitos e com vontade de vencer. Sdo eles os responsaveis pelo envolvimento das
organizacBes em praticas de RSO e pelo envolvimento dos seus colaboradores nas
mesmas, tentando sempre aproximar e unificar a estratégia organizacional com a
estratégia  socialmente  responsavel desenvolvida garantindo sempre um

desenvolvimento sustentavel (Collier & Esteban, 2007).

Independentemente dos objetivos, das estratégias de negocios e das linhas de atuacéo
adotada pelas organizacdes, é fundamental que tenham colaboradores motivados e com
vontade de crescer e de fazer crescer a organizagdo (Cunha et al., 2007). Tal como
referido numa das se¢des anteriores, os colaboradores sdo o “ativo” mais valioso para as
organizagOes, e como tal é necessario que estas consigam motiva-los e estimular o que

de melhor estes tém, de modo a que estes sejam um elemento ativo da organizag&o.

Enquanto profissional e colaborador de uma multinacional, tenho a esperanca de que
este seja um tema que cresga e que esteja na mira e nas decisdes dos gestores e que seja
comecado a ter em conta cada vez mais no dia a dia organizacional. Por fim, saliento e

realgco a expectativa e o desejo de que esta dissertacédo, seja uma forca extra em forma
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de incentivo para estudos e investigacGes futuras a serem desenvolvidas no que toca a
tematica da responsabilidade social organizacional na esfera dos colaboradores e do seu
dia a dia enquanto profissionais.
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Apéndice 1 — Rosto do Questionario

Caro (a) participante,

Sou estudante de Mestrado em Gestdo no ISCTE - Instituto Universitario de Lisboa e no
ambito da minha dissertacdo, encontro-me a realizar uma pesquisa académica que visa
compreender a opinido dos trabalhadores acerca da sua situacdo de trabalho e alguns

aspetos do funcionamento da organizagdo em que trabalham.

Todas as respostas obtidas sdo voluntarias, confidenciais e andénimas. Os dados
recolhidos destinam-se a ser tratados enquanto dados estatisticos. Para que todas as
respostas obtidas possam ser analisadas corretamente, solicita-se que responda
imprescindivelmente a todas as questdes. Nao ha respostas certas ou erradas, apenas

peco que colabore de forma sincera e honesta, dando as respostas de forma verdadeira.

Por este motivo, solicito-lhe que disponha de cerca de 10 minutos do seu tempo para
participar no questionario enquanto colaborador da sua organizacao. A sua participacao

é essencial para o resultado desta investigacao.

Desde j&, obrigado pela sua participacdo. Se tiver alguma questdo, por favor ndo hesite

em contactar-me.
Miguel Peixe

Xxx@gmail.com
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Apéndice 2 — Satisfacao no Trabalho

Nas atuais circunstancias da sua vida profissional, até que ponto esta satisfeito (a)

com cada um dos diferentes aspetos do seu trabalho? Pensando no seu grau de

satisfacdo no trabalho, indique em que medida se encontra satisfeito ou insatisfeito com

cada um dos aspetos descritos abaixo. Utilize a seguinte escala de resposta:

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito | Nem satisfeito nem Satisfeito Muito
Insatisfeito insatisfeito Satisfeito
Em relacdo a Organizagdo onde trabalho, estou... 1123|415
Em relacdo a éarea/departamento da Organizagdo onde trabalho, |12 3[4 |5
estou...
Em relacdo a colaboracéo e relagdo com os meus colegas de trabalho, |1 {2 3[4 |5
estou...
Em relacdo a remuneracdo/beneficios sociais que recebo, estou... 1123|415
Em relacdo a competéncia e funcionamento do meu superior |1 (2|34 |5
hierarquico, estou...
Em relagdo ao trabalho que realizo, estou... 112|345
Em relacdo as condicdes de trabalho (conforto, seguranca, adequacdo |1 ({2 |3 |4 |5
do posto de trabalho), estou...
Em relacao ao horario que tenho, estou... 112345
Em relagdo as perspetivas de evolucdo profissional, estou... 112|345
Em relagdo a formacao profissional que recebo, estou... 112345
Em relacdo a avaliacdo de desempenho realizada, estou... 1123|415
Em suma, e considerando todos os aspetos do meu trabalho e da |1 (2|3 |4 |5
minha vida nesta Organizagao, estou...
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Apéndice 3 — Satisfacdo com a Comunicacéo Interna

E-lhe apresentado agora um conjunto de afirmagcdes relativas & comunicacéo e a

informacdo que circula na sua organizacdo. Por favor indique em que grau se

encontra satisfeito ou insatisfeito com cada um dos aspetos indicados, utilizando a

seguinte escala:

1 2 3 4 5
Nada Pouco Nem satisfeito nem Muito Totalmente

Satisfeito Satisfeito insatisfeito Satisfeito Satisfeito
Informagdo acerca das politicas e objetivos da organizacdo em |1 |2 (3|4 |5
matéria de responsabilidade corporativa.
Informacdo acerca da situacdo da organizacdo em matéria de |12 (3|4 |5
responsabilidade corporativa.
Informac&o acerca das conquistas e/ou insucessos da organizacdoem |1 |2 (3|4 |5
matéria de responsabilidade social corporativa.
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Apéndice 4 — Escala de Percecéo das praticas de RSO

Pensando na sua organizacao e nas suas diferentes preocupacdes e atividades, indique o
grau em que concorda ou discorda com cada uma das frases abaixo apresentadas. Utilize

a seguinte escala de resposta:

1 2 3 4 5
Discorda Discorda Nao concorda nem Concorda Concorda
Totalmente discorda Totalmente

A sua organizacio...

... Incentiva a formacao profissional dos seus trabalhadores. 112(3[|4|5
.. desenvolve projetos de conservagdo da natureza. 112(3[4|5
.. cumpre o cddigo do trabalho. 112(3[4|5
.. apoia eventos culturais e educativos. 112(3[|4|5
.. promove a igualdade entre homens e mulheres. 1123|415
.. promove o equilibrio entre a vida profissional e a vida familiar. 1123415
.. apoia a integracao profissional de pessoas com deficiéncia. 112(3|4|5

... desenvolve regras internas que orientam o comportamento dos |1|2 |3 |4 |5

colaboradores.

... apoia causas sociais. 112(3|4|5
.. garante a seguran¢a do emprego. 112(3|4|5
.. d& donativos para associacgdes de protecdo da natureza. 1123|415
.. garante o pagamento atempado de salarios e regalias. 1123|415
.. esforca-se por ser lucrativa. 1123|415

. esforca-se por ser uma das melhores organizagbes do seu |1|2|3|4|5
setor/area de atividade.

... apoia a criacdo e o desenvolvimento de empresas mais pequenas. |12 (3|4 |5

... apoia eventos desportivos. 112(3[4|5

Em geral, esta organizacdo, preocupa-se em desenvolver um |12 |34 |5

conjunto de atividades que revelam elevada responsabilidade social.
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Apéndice 5 — Questdes Sociodemograficas

Para terminar, agradecemos que indique alguns dados pessoais que serdo utilizados

apenas para fins estatisticos. Relembramos que as suas respostas sdo confidenciais.

1.

[

O O W

O e N s s A s BN

Sexo:
Masculino

Feminino

Idade: anos.

Escolaridade completa:
Até a 42 classe

Entre 0 5° e 9° ano

Entre 10° e 12° ano

Ensino Superior

Profissao:

Experiéncia profissional: anos.

H& quanto tempo trabalha para a sua atual organizacao?

Qual a sua situagdo contratual perante a organizagio?
Contrato sem termo / efetivo

Contrato a termo certo / a prazo

Estagio

Trabalho temporario / Outsourcing

Outra situacdo. Qual?

anos.
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8. Exerce um cargo de chefia?
1 Sim
1 Nao

9. Trabalha a:
1 Tempo inteiro

‘1 Tempo parcial

10. O seu horério é:
[] Rotativo
[1 Fixo

11. Relativamente a organizacdo na qual trabalha, indique, qual a area de

atividade:

12. Trabalha numa organizacéo:
71 Publica
71 Privada

[1 Publico — Privada

13. A sua organizacao possui:
71 Fins Lucrativos

[J Fins ndo lucrativos

14.Dimensdo da organizacdo face ao numero de trabalhadores
(aproximadamente):
71 Micro (Ate 9 trabalhadores)
71 Pequena (10-50 trabalhadores)
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1 Média (51-250 colaboradores)
] Grande (mais de 250 trabalhadores)
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