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Resumo

A Responsabilidade Social das OrganizacGes (RSO) tem-se tornado, cada vez mais, um topico
de interesse para as organizacdes, incluindo nas suas estratégias de gestdo, sendo que entidades
como a Comissdo Europeia tém incentivado o envolvimento das organizacfes em praticas
socialmente responsaveis. A percecdo desse envolvimento estd relacionada com atitudes e
comportamentos dos trabalhadores, em contexto laboral. Neste estudo, pretendeu-se perceber
se a percecao das dimensdes de RSO (RSO perante a Comunidade e Ambiente, RSO Economica
e RSO perante os Trabalhadores) esté relacionada com a identificacdo do individuo com a sua
organizacao (ldentificagdo Organizacional - 10), e se a percecdo de que este se ajusta a
organizacdo (Ajustamento Pessoa-Organizacdo — APO) explica esta relacdo. Também se
considerou importante perceber se os Valores Sociais do individuo (Autranscendéncia)
moderam a relacdo entre a RSO percecionada e a percecdo de APO, tornando-a mais forte.
Para analisar estas relacdes, foi aplicado um questionario online, constituido por sete escalas, a
uma amostra de 202 participantes, com idades entre 0s 21 e 65 anos (55.4% do sexo masculino
e 91.6% com escolaridade ao nivel do Ensino Superior ou similar).

Os resultados obtidos indicam que apenas a RSO Trabalhadores estd significativamente
associada a 10, verificando-se o papel mediador do APO, ou seja, maiores niveis de percecdo
de RSO Trabalhadores estdo relacionados com maior percecdo de ajustamento a organizacao,
a qual, por sua vez, esta relacionado com maior identificacdo com a organizacdo. Contudo, 0s
Valores sociais ndo se revelaram um papel moderador nas relagdes entre as trés dimensdes da
RSO e o APO. Estes resultados séo discutidos, bem como as limitagdes do estudo, sendo
sugeridas linhas para investigagdes futuras.

O presente trabalho contribui para reforcar a literatura na area da RSO, bem como salientar a
sua importancia no ajustamento e identificacdo que os individuos sentem relativamente a sua

organizacao.

Palavras-chave: Responsabilidade Social das Organizacgdes, ldentificacdo Organizacional,
Ajustamento Pessoa-Organizacdo, Valores Sociais
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Abstract

Corporate Social Responsability (CSR) has increasingly become a topic of interest to
organizations, in their management strategies, and entities such as the European Commission
have encouraged organizations to take part in socially responsible practices. The perception of
this involvement is related to employees’ attitudes and behaviors, at the workplace. In this
study, it was sought to understand if CSR’s dimensions (Community and Environment,
Economic and Employees) are related to the individuals’ Organizational Identification (Ol) and
if their perception that they fit the organization (Person-Organization Fit — PO Fit) explains this
relationship. It was also considered important to understand if the Social Values of the
individual (Self-transcendence) moderate the relationship between perceived CSR and PO Fit
perceptions, making it stronger.

To analyze these relationships, an online questionnaire, consisting of seven scales, was applied
to a sample of 202 participants, aged between 21 and 65 years (55.4% male and 91.6% with
Higher education or equivalent).

The results indicate that only CSR Employees is significantly associated with OI, with the
mediating role of PO Fit being verified, which means that higher levels of perceived CSR
Employees are related to higher perceived fit, which, in turn, is related to higher identification
with the organization. However, Social Values did not prove to have a moderating role in the
relationships between the three dimensions of CSR and PO Fit. These results are discussed, as
well as the limitations of the study. Suggestions for future research are given.

The present work contributes to reinforce the literature about CSR, as well as to emphasize its

importance in the fit and identification that individuals feel regarding their organization.

Keywords: Corporate Social Responsibility, Organizational Identification, Person-

Organization Fit, Social Values
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Introducéo

A presente dissertacdo enquadra-se na tematica da Responsabilidade Social das
Organizacfes (RSO). O tema da RSO tem vindo a suscitar cada vez mais interesse, ja que 0
envolvimento das organiza¢Ges em praticas socialmente responsaveis tem aumentado, algo que
constitui uma importante oportunidade para a investigacdo nesta area (Aguinis & Glavas,
2012).

Este envolvimento das organiza¢Bes com a RSO tem sido incentivado, em contexto
europeu, através de programas como o da Comissao Europeia, aplicado entre 2011 e 2014, onde
se pretendia estabelecer uma estratégia que incluia, entre outros aspetos: dar mais visibilidade
as praticas de RSO, apoiando financeiramente projetos de educagdo e formacéo na area; facilitar
a integracdo de considerac@es sociais e ambientalistas nos contratos publicos; colaborar com as
empresas na elaboracdo de orientacdes relativas aos Direitos Humanos. Este foco na RSO
advém da atencdo que o publico tem dado a questdes relativas ao desempenho social e ético das
empresas, principalmente apds a crise econémica e as suas consequéncias sociais que afetaram
a confianga depositada nas organizac@es (Comissdo Europeia, 2011).

A RSO tem tido, de facto, uma crescente importancia no contexto das organizacdes, a
nivel mundial, europeu e nacional. Segundo dados do KPMG Survey of Corporate
Responsibility Reporting (2017), 93% das 250 maiores empresas a nivel mundial (G250)
reportam praticas de responsabilidade social. No contexto portugués, em 2017, o reporte destas
praticas estava nos 80%, tendo havido um pequeno decréscimo face a 2015 (81%). Continua,
no entanto, a ser superior a média global (72%), estando Portugal entre os paises com maior
reporte de praticas de RSO. Além disso, é o segundo pais onde mais se inclui, nesse reporte,
Obijetivos de Desenvolvimento Sustentavel (objetivos relacionados com o fim da pobreza, a
protecdo do planeta e a garantia de prosperidade para todos) e o0 nono onde mais se inclui a
discussdo de Direitos Humanos (KPMG, 2017).

Estudos indicam que a percecdo de RSO pelos colaboradores esta positivamente
relacionada com o compromisso organizacional (Vlachos, Panagopoulos, & Rapp, 2014),
satisfacdo no trabalho e comportamentos de cidadania organizacional (Rupp, Aguilera &
Williams, 2006), a atratividade organizacional (Behrend, Baker, & Thompson, 2009; Rupp,
Shao, Thornton, & Skarlicki, 2013) e a performance no trabalho (Vlachos et al., 2014).

Segundo dados do relatério The Global Talent Competitiveness Index 2018, Portugal
estd, a nivel mundial, em 29° lugar em termos de competitividade do talento (medido por um
indice inspirado no modelo Attract-Grow-Retain, usado por organizacfes para a gestdo de

talento), sendo que em termos de Retencédo (existéncia de mecanismos para retencao de talento
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nas organizagdes) se encontra em 19° lugar. Estes resultados, apesar de positivos, continuam a
ser inferiores a outros paises europeus como Suica, Noruega, Reino Unido, Franca, Bélgica,
Austria, entre outros (INSEAD, Adecco & TATA, 2018).

Além disso, fatores como a emigracdo continuam elevados. Segundo um relatorio
estatistico da emigracdo portuguesa, de 2017, Portugal é “o segundo pais da Unido Europeia
com mais emigrantes em proporg¢do da populagdo residente”, sendo que “22% dos portugueses
vive fora do pais”, além de ter havido um aumento da proporcdo de emigrantes mais
qualificados (Pires, Pereira, Azevedo, Vidigal, & Veiga, 2017).

Assim, é relevante estudar fatores que contrariem a tendéncia ao abandono das
organizacgdes e que contribuam para melhorar a retengdo de talento. Um destes fatores é a
Identificacdo Organizacional (10), a qual estdo associados a satisfacdo no trabalho e a menor
intencdo de turnover (van Dick, Wagner, Stellmacher, & Christ, 2004), comportamentos de
cidadania organizacional (Dukerich, Golden, & Shortell, 2002; Evans & Davis, 2014) e maior
envolvimento e melhor performance (Riketta, 2005).

Vaérios estudos tém encontrado uma relacéo positiva entre RSO e a 10 (e.g. Jacinto &
Carvalho, 2009; Akdogan, Arslan, & Demirtas, 2016), ou seja, pode haver uma potencial
influéncia da percecdo das praticas de RSO na identificacdo do individuo com a organizacdo
em que esta inserido.

O Ajustamento Pessoa-Organizacdo (APQ) é outro fator que esta associado a outcomes
positivos, como 0 maior compromisso e vontade de permanecer na organizacdo (Ambrose,
Arnaud, & Schminke, 2008), o incremento da confianca na gestdo e dos comportamentos pro-
sociais e a reducdo do conflito e dos niveis de stress (Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson,
2005). Também foi mostrada a relagcdo entre o ajustamento do individuo a organizacdo e a
identificacdo organizacional (e.g. Demir, Demir, & Nield, 2015). Assim, é relevante estudar a
APO como potencial mediador da relacdo entre RSO e 10.

O potencial efeito mediador da APO na relagéo entre RSO e 10 foi pouco explorado na
literatura, sendo que 0 mais proximo consta numa dissertacao de Silva (2016), onde é focada a
relacdo entre a percecdo dos trabalhadores acerca da autenticidade das préaticas de RSO e a 10,
mediada pelo APO. No entanto, o presente estudo aborda uma variavel preditora diferente, ja
que em vez de se focar a percecdo de autenticidade, é focada a percecdo dos trabalhadores do
grau de envolvimento da organizacdo em praticas de RSO. O modelo de mediacéo testado na
dissertacdo de Maltez (2014), embora também foque a RSO como variavel preditora e o papel
mediador do APO, distingue-se do presente estudo por considerar como variavel critério o

Envolvimento no trabalho.
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Existem também investigagdes que analisam o papel mediador da APO na relagéo entre
a RSO e variaveis como satisfacdo no trabalho e as intencGes de saida (e.g. Vicente, Rebelo, &
Agostinho, 2011), mostrando a existéncia de uma relacédo entre a Responsabilidade Social das
OrganizacOes e o ajustamento do individuo a organizacdo. Assim, para alem de explorar a
relacdo entre RSO e APO em si, considera-se importante abordar varidveis que a afetam,
considerando, por isso, a varidvel Valores Sociais, tendo por base a Teoria dos Valores
Humanos Baésicos de Schwartz (1992, 2012), focando os valores de Autotranscendéncia
(Universalidade e Benevoléncia). Estes estdo relacionados com a ideia de apreciacéo e protecéo
pelo bem-estar da sociedade e pela natureza, bem como a preservacdo do bem-estar das pessoas
com quem o individuo tem contacto frequente. Esta variavel pode ser moderadora da relacdo
entre RSO e APO, ja que, partindo da ideia que o ajustamento do individuo a organizagédo
pressupde a congruéncia entre os valores do individuo e da organizacdo (Chatman, 1989), e
estando os valores de Autotranscendéncia alinhados com a conce¢do de que a RSO esta
associada a performance social e ambiental (Aguinis, 2011), considerar a perce¢do de RSO em
conjunto com os valores priorizados pelo individuo deveréa afetar a relacdo entre a sua perce¢édo
de RSO e 0 Ajustamento com a organizacao por ele percecionado.

Posto isto, 0 objetivo deste estudo passa por complementar a investigacdo existente na
area da Responsabilidade Social das OrganizacGes e 0s seus potenciais efeitos nas percecdes
dos colaboradores acerca da organizacdo onde estdo inseridos. Assim, procura-se compreender
a relacdo entre RSO e IO, e se esta é estabelecida por intermédio do APO, além de perceber se
a forca da relagcdo entre RSO e APO ¢ afetada por determinados valores do individuo. Ao
perceber a relacdo estabelecida entre RSO e 10, tendo em conta 0s outcomes positivos da 10,
podera ser reforcada a importancia da percecao das praticas de RSO por parte dos trabalhadores,
e, caso 0 APO seja mediador da relacdo, do ajustamento do individuo a organizagdo. Considerar
os Valores Sociais como moderadora da relacdo entre a RSO e o APO, além de ser um aspeto
inovador, pode ser importante para compreender o0 sucesso da implementacdo de praticas de
RSO junto de trabalhadores com diferentes valores sociais (e.g. a implementacao destas praticas
podera ter maior sucesso numa organizacdo onde as pessoas mais se identificam com valores
de Autotranscendéncia).

Ao longo deste trabalho, procura-se dar resposta as questdes de investigagéo,
enquadradas nos objetivos estabelecidos. Comeca-se por uma descricdo das variaveis em
estudo, com base na literatura existente, bem como das relacGes estabelecidas entre as mesmas,
apresentando hipéteses de investigagdo, estabelecidas a partir da revisdo teorica. Segue-se a

explicacdo do método com que se obtiveram os dados, incluindo a amostra em estudo, o
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procedimento de recolha de dados e de que forma foram operacionalizadas as variaveis,
justificando a escolha dos instrumentos utilizados. Posto isto, sdo apresentados os resultados
provenientes da andlise estatistica dos dados recolhidos, explicitando os métodos estatisticos
utilizados. Para finalizar, ha uma discussdao dos resultados obtidos, fundamentada pela

literatura, considerando as implicagdes tedricas e préaticas, bem como limitagdes do estudo e
sugestdes para investigagdes futuras.
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Capitulo I — Enquadramento Tedrico

1.1. Responsabilidade Social das Organizagdes

A RSO é um tema que tem sido discutido desde ha varias décadas nos EUA (Carroll,
1979, 1999), enquanto que na Europa apenas recentemente tem suscitado maior interesse
(Matten & Moon, 2005, 2008). Contudo, tem havido esforcos para definir e moldar a RSO junto
dos profissionais e da industria, em contexto europeu, tais como a publicacéo do “Livro Verde”
pela Comissdo Europeia, em 2001, sendo considerado um tema de interesse também no
contexto educativo, nomeadamente em business schools europeias (Matten & Moon, 2004,
2005). Tém sido, inclusivamente, criadas organizacdes especializadas nesse topico, como é o
caso da Business for Social Responsability (BSR), fundada em 1992, com o objetivo de
transmitir conhecimentos as organizacdes, na area da responsabilidade social, e constituir uma
oportunidade para os executivos de desenvolverem nessa area, permitindo uma aprendizagem
matua (Carroll & Shabana, 2010).

Ao longo dos dltimos anos, a nivel mundial, tem havido, de facto, um crescente
envolvimento das organizacdes em préaticas de RSO, como verificado através dos dados da
KPMG (2017). Além disso, num questionario online aplicado pela McKinsey (2014), que
contou com a participagdo de executivos de diferentes areas de negécio, de varias zonas
geogréficas, verificou-se que muitos deles consideram que a sustentabilidade se tem tornado
cada vez mais uma parte estratégica e integral dos seus negdcios, sendo que 43% dizem que as
suas organizacdes procuram alinhar a sustentabilidade com os seus objetivos, missdo e valores
(McKinsey, 2014).

No entanto, a pertinéncia de considerar a Responsabilidade Social em contexto
organizacional nem sempre foi consensual, sendo que, segundo Schwartz e Carroll (2008), as
definicBes de RSO se dividem em duas escolas de pensamento. A primeira diz respeito a ideia
de a Unica obrigacéo das organizacgdes ser obter lucro, cumprindo com o0s requisitos minimos
de legalidade e ética, o que significa que ndo ha necessidade de considerar a RSO. Assim, a
unica responsabilidade social de uma organizagdo ¢ “usar 0S Seus recursos e tomar parte em
atividades desenhadas para aumentar os seus lucros, desde que se mantenha nas regras do jogo”
(Friedman, 1970, p. 126), reforgando-se a ideia que as organizacfes apenas devem cumprir com
questdes basicas de civilidade, ao mesmo tempo que focam os interesses materiais (Levitt,
1958).

A segunda perspetiva defende que organizacgdes tém uma variedade de obrigacdes, para
além das econdmicas, como proposto por definicbes que serdo vistas posteriormente (e.g.
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Bowen, 1953; McGuire, 1963; Carroll, 1979). Porém, dentro desta perspetiva, as posic¢oes face
aincluséo da vertente econémica como parte da RSO séo dispersas. Por um lado, Carroll (1999)
referiu que a “viabilidade econdémica é algo que as empresas fazem também pela sociedade” (p.
284), sendo a componente econoémica da RSO descrita como “a responsabilidade de produzir
bens e servicos que a sociedade deseja e vendé-los com lucro” (Carroll, 1979, p. 500). Por outro,
a componente econdémica € vista como a principal razdo da existéncia das organizagdes, sendo
o0 lucro a principal motivacdo dos seus donos, fazendo, por isso, mais sentido considerar esta
componente como a base da existéncia da organizacdo, em vez de uma responsabilidade para
com a sociedade (Turker, 2009).

Como visto anteriormente, tem havido um crescente interesse no tépico e o
reconhecimento da sua importancia pelos proprios gestores, o que leva a concluir que faz
sentido a RSO ser considerada como uma parte das organizacoes.

Contudo, este conceito ndo tem uma defini¢do Unica, algo evidenciado pela afirmacéo
de Votaw (1972), que referiu que a responsabilidade social “significa algo, mas nem sempre o
mesmo para toda a gente” (p. 25).

Comecando nos anos 50, um dos marcos para a era moderna da Responsabilidade Social
foi a publicacdo do livro de Bowen (1953), Social Responsibilities of the Businessman (Carroll,
1979, 1999). Neste, o autor abordou a Responsabilidade Social das grandes organizagdes dos
EUA, defendendo que as responsabilidades sociais dos empresarios consistem em seguir
politicas, tomar decisdes e seguir linhas de acdo desejaveis, de acordo com 0s objetivos e
valores da sociedade, havendo também espaco para a critica e melhoria dos valores aceites pela
mesma (Bowen, 1953).

Davis (1960) considerou a responsabilidade social como decisdes e acGes tomadas para
além de interesses econémicos ou técnicos, pelo menos parcialmente. Partindo desta ideia,
McGuire (1963), ndo descurando a primazia dos interesses econdémicos, defendeu que a
Responsabilidade Social pressupfe que as organiza¢@es nao tém apenas obrigaces econdmicas
e legais, mas outras responsabilidades que védo para alem dessas obrigacdes.

Tendo em conta esta perspetiva, Carroll (1979) definiu a responsabilidade social como
“as expetativas econOmicas, legais, €ticas e discricionarias que a sociedade tem das
organizagdes a uma dada altura do tempo” (p. 500). Apesar da abrangéncia e relevancia desta
definicdo, constituindo a base tedrica para o desenvolvimento de escalas de medi¢do de RSO
(e.g. Aupperle, 1984) e de cidadania organizacional (e.g. Maignan & Ferrell, 2000), esta
também recebeu criticas, uma vez que, considerando essa visdo, uma empresa que se envolva

positivamente nas dimensoes éticas, legais, economicas e discricionarias/filantropicas da RSO
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pode ser considerada socialmente responsdvel, mesmo ndo trazendo beneficios para os
trabalhadores, fornecedores ou para 0 Ambiente (Glavas & Godwin, 2013).

Tendo em conta as diferentes perspetivas existentes, num estudo de Garriga e Melé
(2004), os autores mapearam as principais teorias da RSO em quatro grandes grupos:

1) Teorias instrumentais, que indicam que as organizagdes sdo um meio para a geracao
de riqueza e que esta é a sua Unica responsabilidade social, considerando apenas o aspeto
econdmico das relacdes das organizacdes com a sociedade;

2) Teorias politicas, onde é focado o uso responsavel do poder social das organizac6es
e as suas responsabilidades na rea politica, aos quais est associada a responsabilidade perante
a sociedade, sendo as agdes altruistas usadas como instrumento de marketing;

3) Teorias integradoras, que defendem que as organizacbes devem integrar as
exigéncias da sociedade, devendo responder aos problemas sociais e politicos, e integrar o0s
valores sociais nas suas operacgdes, operando de acordo com os valores, uma vez que a
existéncia e desenvolvimento do negécio depende da sociedade;

4) Teorias éticas, que consideram que a relacdo entre as organizacdes e sociedade se
baseia em valores éticos, sendo que as organizacGes devem aceitar a responsabilidade social
como uma obrigac&o ética, contribuindo para o bem-estar da sociedade.

Contudo, embora seja feita esta divisdo, 0s grupos ndo sao necessariamente mutuamente
exclusivos, havendo teorias que consideram a conexdo entre duas ou mais destas dimensdes
(Garriga & Melé, 2004). Um exemplo é o modelo de performance social das organizacgdes, de
Wood (1991), onde a autora focou a integrag@o das exigéncias sociais (dimenséo integrativa),
mas também aceitou que a sociedade confere poder e legitimidade & organizacdo (dimensédo
politica). Swanson (1995, 1999) complementou este modelo, considerando a dimensdo ética,
salientando a importancia de considerar 0s processos éticos na tomada de decisao.

Existe também uma distingdo no conceito de RSO, em termos geograficos,
considerando-se a perspetiva Anglo-Americana e a perspetiva da Europa continental (Sison,
2009; Duarte 2011). As diferencas culturais podem explicar essa distingéo, ja que a cultura de
negocios anglo-americana defende uma cidadania corporativa mais liberal e minimalista,
enguanto que a europeia esta mais voltada para um estilo civico, republicano e comunitario
(Sison, 2009). Posto isto, a maior diferenca entre as duas perspetivas esta na concecdo da RSO
como tendo caracter voluntario, indo para além do estipulado por lei (Duarte, 2011).

A perspetiva Anglo-Americana baseia-se no modelo de Carroll (Sison 2009; Duarte
2011). Neste, com base na definicdo de RSO que prop0s anteriormente, Carroll (1991) focou

as expetativas da sociedade face aquilo que deve ser o “cidaddao na organizac¢dao”, sendo um
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modelo piramidal composto por quatro patamares: na base, estdo as responsabilidades exigidas
pela sociedade - responsabilidades econémicas (ser lucrativo), seguidas das responsabilidades
legais (obedecer a lei); logo depois, estdo as responsabilidades experadas pela sociedade -
responsabilidades éticas (ser ético); por fim, no topo da pirdmide, encontram-se as
responsabilidades desejadas pela sociedade - responsabilidades discricionarias/filantropicas
(ser um bom cidad&o a nivel organizacional). Percebe-se que apenas as responsabilidades éticas
e filantropicas apontam para um caracter voluntario das a¢des (Duarte, 2011).

Por outro lado, como visto anteriormente, a perspetiva Europeia salienta uma vertente
voluntaria e social, como se percebe pela defini¢cdo de responsabilidade social das empresas
dada pela Comissdo Europeia (2001), que referiu tratar-se de “‘um conceito segundo o qual as
empresas decidem, numa base voluntaria, contribuir para uma sociedade mais justa e para um
ambiente mais limpo” (p. 4), sendo uma responsabilidade demonstrada em relacdo aos
trabalhadores e a todas as partes interessadas e afetadas pela empresa. Mais recentemente, foi
redefinida como “a responsabilidade das empresas pelo impacto que t€ém na sociedade”
(Comissdo Europeia, 2011, p. 7).

Apesar das diferencas, um ponto de convergéncia entre as duas perspetivas € a
importancia dada aos stakeholders, no sentido de responder as suas necessidades e expetativas
(Duarte, 2011). Freeman (1984) definiu os stakeholders como “qualquer grupo ou individuo
que pode afetar ou ser afetado pelo alcance dos objetivos da organizagao” (p. 46). Nestes estdo
incluidos, entre outros, os trabalhadores, os investidores, os consumidores/utilizadores, os
fornecedores, 0 Governo e a comunidade (Post, Preston, & Sachs, 2002).

E da responsabilidade dos gestores selecionar atividades e alocar recursos no sentido de
obter beneficios para os stakeholders (Donaldson & Preston, 1995). Neste sentido, o papel
destes tem vindo a ser considerado nas defini¢fes da RSO, tendo esta sido definida como a
alocagdo de recursos corporativos, no sentido de melhorar o bem-estar social, de modo a
favorecer as relagdes com os stakeholders (Barnett, 2007).

Pode-se, portanto, considerar duas dimensdes da RSO, de acordo com o foco das suas
praticas: RSO interna, relacionada com a operagéo interna da organizagédo, e a RSO externa,
relacionada com a imagem externa e reputagdo da organizacdo (Brammer, Millington, &
Reyton, 2007). A Comissdao Europeia (2001) reconhece esta dualidade da RSO, tendo
considerado a dimensé@o interna como estando focada nos trabalhadores (investimento no
capital humano, na salde, na seguranca e na gestao da mudanca) e na vertente ambiental (gestdo
dos recursos naturais explorados no processo de producao) e a dimensao externa como estando

focada nas comunidades locais e noutras partes interessadas, externas & empresa: “parceiros
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comerciais e fornecedores, clientes, autoridades publicas e ONG que exercem a sua atividade
junto das comunidades locais” (Comisséo Europeia, 2001, p.12).

Um conceito que que tem influenciado a concecdo de RSO ¢ o triple bottom line, que
remete para a reflexdo da performance econdmica, social e ambiental de uma organizacao
(Elkington, 1998). As metas a atingir sdo a prosperidade econémica, a qualidade ambiental e a
justica social (Elkington, 1997), ou seja, para garantirem a durabilidade do seu negdcio, as
organizacbes devem, na sua gestdo, guiar-se por objetivos econdmicos, sociais e ambientais
(José, 2013). Esta ideia vai ao encontro da tendéncia de aplicar a sustentabilidade como
estratégia de gestdo, anteriormente referida.

De facto, o triple bottom line tem ganho crescente destaque nos reportes de RSO e de
Desenvolvimento Sustentavel (Elkington, 2004), sendo que a inclusdo do desempenho em
critérios econdmicos, ambientais e sociais nos reportes das empresas foi incentivada pela
propria Comissdo Europeia (2001). A importancia deste conceito também foi refletida por
Enderle (2004), que considerou que as trés principais responsabilidades organizacionais sao as
responsabilidades econdmicas, sociais e ambientais.

Posto isto, a RSO foi também definida como as a¢bes organizacionais, num contexto
especifico, que tém em conta as expetativas dos stakeholders e o triple bottom line da
performance econdmica, social e ambiental (Aguinis, 2011).

Contudo, é importante considerar a relevancia dos trabalhadores como um dos
principais stakeholders (Donaldson & Preston, 1995), ja que a aplicacdo de politicas de RSO
sO ocorre efetivamente quando sdo cumpridas as responsabilidades que as empresas tém perante
os trabalhadores (Collier & Esteban, 2007). Além disso, deve-se ter em conta se 0S
trabalhadores realmente percecionam as praticas de RSO da organizacdo, uma vez que essa
percecdo pode ter implicagcdes mais fortes e diretas nas suas reagcdes e comportamentos do que
a simples existéncia dessas préaticas, que pode ndo ser conhecida pela generalidade dos
trabalhadores (Rupp et al., 2013).

Varios modelos consideram a RSO como um construto multidimensional. Turker
(2009), sugeriu que a RSO assume as seguintes dimensdes: RSO face a Sociedade, Ambiente,
GeracOes Futuras e ONGs, RSO face aos Trabalhadores, RSO face aos Consumidores e RSO
face ao Governo. Mais recentemente, EI Akremi, Gond, Swaen, Roeck e Igalens (2018), tendo
em conta a importancia do triple bottom line, dos stakeholders e da percecéo das praticas de
RSO, formularam uma escala, considerando as dimensOes referidas por Turker (2009),
reformulando-as e acrescentando outras duas: RSO face aos Fornecedores e RSO face aos

Acionistas (shareholders). Estas dimensdes de RSO sdo subconstrutos de um construto de
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ordem superior a que os autores chamaram Corporate Stakeholder Responsability (El Akremi
etal., 2018).

Por outro lado, Duarte (2011) desenvolveu um estudo, em Portugal, onde concluiu que
as pessoas consideram uma organizacao socialmente responsavel como aquela que: desenvolve
as suas operacgdes de forma eficiente e ética; tem um papel ativo na contribuicdo para o bem-
estar da sociedade, tem comportamentos ecoldgicos e atua ao nivel solidariedade social; adota
praticas de Recursos Humanos que respeitam e tém em conta o bem-estar dos trabalhadores e
das suas familias. Estas consideragdes apontam para a RSO como sendo um construto
multidimensional, como assumido anteriormente (e.g. Aupperle, 1984; Turker, 2009; El
Akremi et al., 2018). Assim, através de uma analise extensiva da literatura existente, foi
desenvolvido um instrumento que mede as perce¢des dos trabalhadores face a RSO, usando o
“Livro Verde” da Comissdo Europeia (2001) como fonte para a formulacdo dos itens da escala,
distinguindo-se trés dimensfes: RSO face aos Trabalhadores, RSO face a Comunidade e
Ambiente, e RSO Econdmica (Duarte, 2011).

Este modelo (Duarte, 2011) é a base para a operacionalizacdo da perce¢do de RSO, no
presente estudo, uma vez que, além de ja ter sido aplicado em contexto portugués (e.g. Maltez,
2014; Nascimento, 2014; Simdes, Duarte, Neves, & Silva, 2019) abrange a definicdo de RSO
em contexto europeu e reconhece a importancia dos trabalhadores como stakeholders,
anteriormente mencionada. Além disso, tem em conta a vertente economica da RSO,
contrariamente ao de Turker (2009), considerando-a em relacdo aos trabalhadores (e.g.
pagamento dos salérios), e ndo apenas na perspetiva de lucro dos acionistas, como no modelo
de EI Akremi e colaboradores (2018). Trata-se, portanto, de um modelo que engloba, de forma

simplificada, os aspetos da RSO considerados mais pertinentes.

1.2. Identificacdo Organizacional

A 10 tem vindo a tornar-se um conceito de grande destaque na area do comportamento
organizacional, sendo um tema de crescente interesse para a investigacdo na area da gestao de
empresas (Edwards, 2005). E também vista como um construto central para compreender a
identidade de um individuo (Tavares, Caetano, & Silva, 2007).

Foote (1951), definiu a identificagdo como um “processo atraves do qual os individuos
estdo efetivamente ligados aos seus pares nos grupos” (p. 21), tendo esta um efeito potenciador
ou inibidor de diversos comportamentos, que podem ser estudados empiricamente (Foote,
1951). Assim, considerando esta perspetiva no contexto organizacional, o facto de um individuo

se caracterizar como membro da organizacao leva a fique motivado a adotar comportamentos
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em prol da mesma (Edwards, 2005). Efetivamente, diversos estudos mostraram as
consequéncias positivas da 10 no comportamento dos individuos, tais como a cooperagao com
0s outros membros da organizacdo (e.g. Dutton, Dukerich, & Harquail, 1994), a tomada de
decisbes que favorecem a mesma (e.g. Rosseau, 1998) e melhor performance (e.g. van Dick,
2001; Riketta, 2005), estando a 10 também associada a maior autoestima e sentimentos de
pertenca (e.g. Elsbach, 1999).

Apesar de ser um conceito discutido desde ha varias décadas, a abordagem da IO mais
consensual, aplicada atualmente, surgiu a partir do trabalho de Mael e Ashforth (1989), que a
introduziram a uma literatura de gestdo mais abrangente (van Dick, 2016). Contudo, também
foi importante o contributo de Albert e Whetten (1985), que introduziram e desenvolveram o
conceito de identidade organizacional. Esta identidade é constituida pelos aspetos de uma
organizacdo que sdo considerados como centrais, distintivos e continuos pelos
gestores/trabalhadores (Albert & Whetten, 1985). No entanto, contrariando esta perspetiva,
outros autores defendem que a identidade organizacional deve ser vista como um conceito
complexo, multifacetado e temporario (Bahvani & Phoenix, 1994 citados por Tavares, 2011),
algo reforcado por Gioia (1998), que mencionou a “instabilidade adaptativa” da identidade,
resultante de os aspetos considerados centrais numa organizagao ndo serem iguais para todos
0s membros organizacionais, ao longo do tempo.

A identidade organizacional € mais atrativa para os individuos quando lhes transmite a
sensacdo de serem diferentes e especiais, ao pertencerem a organizacao (Dutton et al., 1994).
A atratividade da identidade organizacional é, portanto, uma das alavancas do processo de
identificacdo (Tavares, 2009), sendo que Pratt (1998) sugeriu que a 1O ocorre quando as crencas
gue o individuo tem acerca da sua organizacdo (ou seja, a identidade organizacional
percecionada) passam a integrar a sua propria identidade.

Atualmente, a Teoria da Identidade Social continua a ser, de forma consensual, uma das
principais bases para a conceptualizacdo da 10 (Mael & Ashfort, 1989; He & Brown, 2013),
tendo sido originalmente proposta por Tajfel (1978). Esta teoria defende que as pessoas tendem
a classificar-se a si préprias e aos outros como pertencendo a diferentes categorias sociais, as
quais podem ser uma organizagdo, um grupo religioso, um género, ou um cohort etério (Tajfel
& Turner, 1985). Ashforth e Mael (1989) referiram que esta classificacdo social serve duas
funcOes essenciais: em primeiro lugar, tem uma fungao cognitiva, servindo como um meio de
definir os outros, ao serem associadas a um dado individuo as caracteristicas da categoria em
gue esta inserido; em segundo, permite que o individuo se situe no ambiente social, conferindo

um sentimento de unido e de pertenca a um determinado grupo.
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A 10 trata-se, portanto, de uma forma especifica de identificagdo social, onde o
individuo se define tendo em conta a sua pertenca a uma determinada organizacdo (Mael &
Ashfort, 1992). Quanto a sua origem, podera surgir de duas formas: ou advém de o individuo
reconhecer que a organizagdo tem caracteristicas semelhantes as suas, ou advém de este mudar
as suas proprias caracteristicas, de modo a se tornarem mais semelhantes as da organizacéao
(Pratt, 1998).

Os trabalhadores sentem-se mais ligados as organiza¢cdes quando incorporam 0S
atributos que associam a sua organizacdo no seu autoconceito (Dutton et al., 1994). Este
autoconceito € composto pela identidade pessoal, formada pelos atributos que distinguem o
individuo, e pela identidade social, baseada nas caracteristicas dos grupos/categorias com maior
saliéncia (Evans & Davis, 2014). A 10 resulta, assim, da saliéncia da categoria “organizagdo”
comparativamente as restantes categorias sociais que constituem o autoconceito do individuo
(Tavares, 2011).

Para clarificar o conceito de 10 é também importante distingui-lo de outros construtos,
como o Empenhamento Organizacional (EO) (Mael & Ashfort, 1992; van Dick et al., 2004;
Riketta, 2005), ja que este é por vezes sobreposto ao conceito de 10 (van Dick, 2016). Um dos
principais argumentos para esta distincdo é o facto de a pesquisa em EO ndo ter em conta
percecéo afetiva, avaliativa e cognitiva de se ser um membro da organizagdo (van Dick et al.,
2004). A EO foca-se maioritariamente nas atitudes do individuo face a organizacéo, enquanto
que a 10 reflete a incorporacao da pertenca a organizacdo no seu autoconceito (Dutton et al.,
1994; van Dick et al., 2004). Assim, enquanto que na origem da identificacdo esta a percecdo
de semelhancas entre o individuo e a organizacdo (Mael & Ashfort, 1992), a EO tem por base,
principalmente, as trocas entre o individuo e a organizacdo, sendo, segundo Meyer e Allen
(1991), um lago psicologico entre o individuo e a organizacdo, que os autores dividem em
empenhamento afetivo (ligacdo emocional a organizacdo), empenhamento de continuidade
(nocdo dos custos associados ao abandono da organizagdo) e empenhamento normativo
(sentimento de obrigacdo em permanecer na organizacao). Por outro lado, segundo van Dick e
colaboradores (2004), a 10 é altamente flexivel, podendo variar conforme os individuos tornam
outras categorias sociais mais ou menos salientes, contrariamente ao EO, que é relativamente
estavel e duradouro. Assim, com base no trabalho de Riketta (2005), concluiu-se que, apesar
de a 10 e o EO poderem ser vistos como construtos relacionados, ndo significam o mesmo.
Quando comparada a EO, a 10 pode ser considerada como sendo um vinculo mais profundo

entre o individuo e a organizacdo (Demir et al., 2015).
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Ainda considerando a conceptualizacéo de 10, Kreiner e Ashforth (2004) defenderam
que faz sentido uma expanséo para além do conceito de identificacdo, uma vez que esta é apenas
uma das formas a partir das quais o individuo pode obter um sentido de self, através da
organizacdo. Assim, com base no trabalho de Elsbach (1999), os autores construiram um
modelo, evidenciando empiricamente a existéncia de mais trés relacdes entre o individuo e a
organizacéo: desidentificacdo organizacional (e.g. “I have tried to keep the organization | work
for a secret from people | meet”), identificagdo ambivalente (e.g. <l find myself being both
proud and embarrassed to be a part of this organization”) e identificagdo neutra (e.g. “I’m pretty
neutral toward the success or failure of this organization™). A 10 esta negativamente relacionada
com estas trés outras formas (Egold & Van Dick, 2015), ou seja, a niveis elevados de 10 estdo
associados baixos niveis de desidentificacdo, de identificacdo ambivalente e de identificacdo
neutra.

Como ja referido, a RSO esta relacionada com diversos comportamentos e atitudes
organizacionais (EI Akremi et al., 2018), incluindo a identificagdo organizacional (e.g. Carmeli,
Gilat, & Waldman, 2007; Roeck, EI Akremi, & Swaen, 2016). Num estudo de Jacinto e
Carvalho (2009), as autoras reportaram que as percecdes que os trabalhadores tém da RSO
social (atividades relacionadas com o suporte da comunidade) e da RSO interna (atividades
relacionadas com os trabalhadores e a promocao das suas competéncias) estdo positivamente
relacionadas com a 10. Jones (2010), no sentido de perceber de que forma os trabalhadores
respondem as préaticas de responsabilidade da sua organizacdo, realizou um estudo onde
demonstra que a atitude favoravel dos trabalhadores face ao um programa de voluntariado esta
relacionada com uma maior identificacdo com a organizacdo, o que é justificado pelo facto de
a percecao de praticas de voluntariado aumentar o orgulho de pertencer a mesma (Jones, 2010).
Glavas e Godwin (2013), ainda focando esta relacdo, demonstraram que percecdes positivas de
RSO estdo ligadas a identificagdo com a organizacdo, algo que os autores sugerem estar
associado ao facto que, quando o individuo perceciona que pertence a uma organizacéo que tem
uma imagem externa positiva (devido as suas praticas de RSO), ha o preenchimento das suas
necessidades de significado e autoestima, o que resulta na identificacdo. Verificaram também
que o facto de os trabalhadores percecionarem que a imagem interna (i.e., por parte dos
membros organizacionais) em relacdo a RSO é positiva estd positivamente relacionado com a
sua 10 (Glavas & Godwin, 2013). Estes resultados vdo ao encontro da ideia que o0s
trabalhadores poderdo identificar-se mais com empresas que percecionam como tendo
valores/ética no seu funcionamento e como sendo atrativas para entidades externas relevantes

(Mueller, Spiess, Hattrup, & Lin-Hi, 2012). Assim, mais recentemente, Akdogan e
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colaboradores (2016), verificaram que a RSO esté positivamente relacionada com a 10, algo
que atribuem ao facto de atitudes filantropicas das organizagdes (como a RSO) contribuirem
para uma maior identificacdo, uma vez que transmitem uma sensa¢do de moralidade que ajuda
na formacao de lacos entre os individuos e as organizacdes. Considerando todos estes aspetos,
propde-se a primeira hipétese de investigacdo, dividida em trés partes, de acordo com as
dimensdes de RSO:

Hia: A percecéo dos trabalhadores do envolvimento da organizagdo em praticas de RSO
Comunidade e Ambiente estd positivamente relacionada com a sua identificacdo com a
organizacéo (10).

Haib: A percecdo dos trabalhadores do envolvimento da organizacéo em préaticas de RSO
Econdmica esta positivamente relacionada com a sua identificacdo com a organizacdo (10).

Hac: A percecéo dos trabalhadores do envolvimento da organizagdo em préticas de RSO
Trabalhadores esté positivamente relacionada com a sua identificagdo com a organizagéo (10).

1.3. O Ajustamento Pessoa-Organizacao como variavel mediadora

O interesse pelo estudo do APO comegou a estar mais presente na investigagao a partir
da década de 80 (Boon, 2017). A importancia do ajustamento € reconhecida quer na
investigacdo, quer na industria, havendo necessidade de compreender melhor a sua relagdo com
diferentes outcomes (Astakhova, 2016). De facto, o APO afeta atitudes e comportamentos
centrais dos individuos, no seu local de trabalho (van Vuuren, Veldkamp, de Jong, & Seydel,
2007), sendo que varios estudos demonstraram gque o ajustamento do individuo a organizacao
estd associado a aspetos positivos como melhor performance/desempenho das tarefas (e.g.
Lauver & Kristof-Brown, 2001), maiores niveis de satisfacdo no trabalho (e.g. Chen, Sparrow,
& Cooper, 2016), maior compromisso com a organizacao (e.g. Astakhova, 2016) e menores
intencgdes de turnover (e.g. Andela & van der Doef, 2018).

Contudo, ndo existe uma definicdo Unica de APO, sendo um conceito que pode ter
significados diferentes, para pessoas diferentes (Barrick & Parks-Leduc, 2019).

Segundo Boon (2017), muita da literatura referente ao APO tem por base 0 modelo
Atracdo-Selecdo-Atrito (ASA), de Schneider (1987). Neste modelo, o autor propds que 0s
individuos se sentem atraidos por organizag¢Oes/carreiras compativeis com as seus interesses e
caracteristicas pessoais e que as organizacdes selecionam aquelas que tém os atributos
desejaveis, sendo que os trabalhadores que nédo se ajustam acabam por abandonar a organizagéo

(Schneider, 1995). Como consequéncia, o ajustamento leva a que haja maior homogeneidade
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na organizacdo, ja que os individuos que ficam deverdo ter caracteristicas semelhantes as da
organizacao e também entre si (Schneider, 1987).

Assim, uma das definicbes mais populares para o ajustamento entre o individuo e a
organizacdo € “a congruéncia entre as normas e valores da organizagdo e as normas e valores
do individuo” (Chatman, 1989, p.339). Contudo, esta foi considerada por alguns autores como
uma viséo reducionista do conceito, sendo que, dentro das conceptualizages do APO, podem
ser destacadas duas perspetivas (Kristof, 1996; Cunha, Rego, Cunha, & Cabral-Cardoso, 2007):
a primeira diz respeito a distin¢do entre ajustamento complementar e ajustamento suplementar
e a segunda, referente ao ajustamento complementar, foca o contraste entre necessidades-
suprimentos e exigéncias-capacidades. O ajustamento suplementar est4d associado a
similaridade entre as caracteristicas do individuo e a organizacao a que pertence, enquanto que
0 ajustamento complementar diz respeito a contribuicéo das caracteristicas do individuo para a
organizacao, ao acrescentar algo que seja necessario para a mesma (Cunha et al., 2007). A
perspetiva de necessidades-suprimentos defende que ha congruéncia quando uma organizagdo
satisfaz as necessidades dos individuos (e.g., a partir de recursos economicos, fisicos e
psicolégicos), e, por sua vez, a perspetiva exigéncias-capacidades apoia a ideia que a
congruéncia surge do facto de um individuo ter as capacidades necessarias (e.g. tempo,
conhecimentos, aptidGes) para dar conta das exigéncias da organizacdo (Cunha et al., 2007).

Considerando estas distin¢des, Kristof (1996), cuja perspetiva foi a considerada no
presente estudo, definiu a APO como "a compatibilidade entre pessoas e organizacfes que
ocorre quando: (a) pelo menos uma das entidades providencia o que a outra precisa, ou (b) elas
partilham caracteristicas fundamentais semelhantes, ou (c) ambos" (p. 4). E um construto que
se diferencia da 10, uma vez que se trata de uma teoria que foca mais o valor instrumental
(potenciais custos e beneficios) da relagdo entre o individuo e a organizacdo, enquanto que a
IO foca a compreenséo da natureza dessa relacédo, estando relacionada com a identidade do
individuo (Pratt, 1998).

O APO pode ser visto como uma das dimensdes que constitui o construto de ajustamento
entre o individuo e o ambiente (Person-Environment Fit), o qual foi definido como “a
compatibilidade entre um individuo e o ambiente de trabalho que ocorre quando as suas
caracteristicas combinam bem” (Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005, p. 281). Outras
dimensGes incluem o ajustamento pessoa-ocupacdo, O ajustamento pessoa-trabalho, o
ajustamento pessoa-grupo e o ajustamento pessoa-supervisor. O ajustamento entre o individuo
e vocacdo/ocupacdo manifesta-se quando a personalidade individual é congruente com as

caracteristicas da ocupacao do individuo (Cunha et al., 2007); o ajustamento entre o individuo
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e o trabalho diz respeito a relacdo entre as caracteristicas do individuo e as caracteristicas das
tarefas exigidas na sua funcdo (Kristof-Brown et al., 2005); o ajustamento entre o individuo e
0 grupo/equipa refere-se a compatibilidade interpessoal entre o individuo e seus colegas de
trabalho (Kristof-Brown & Guay, 2011); o ajustamento entre o individuo e supervisor foca a
compatibilidade entre os supervisores e subordinados (Kristof-Brown et al., 2005). Neste
estudo, optou-se por focar o ajustamento do individuo a sua organizagdo, uma vez que se
pretendeu compreender a relacdo dos individuos com a sua organizagdo, dando destaque a
variaveis ao nivel organizacional (praticas organizacionais, identificacdo com a organizacao),
para além de que, dentro dos contextos que se ajustam (ou ndo) aos membros organizacionais,
a organizacdo é fulcral (Judge & Kristof-Brown, 2004 citados por van Vuuren et al., 2007).
Segundo Sims e Keon (1997), em linha com a teoria ASA, os individuos tendem a sentir-
se mais atraidos por organizacdes com valores éticos semelhantes aos seus e a escolher
organizacgdes cujo clima seja semelhante as suas preferéncias, sendo que um clima ético de
trabalho é um fator para o desenvolvimento do APO nos trabalhadores. Neste sentido, sendo a
RSO considerada como um sinal dos valores e climas éticos da organizacdo (Zhang & Gowan,
2011), e tendo em conta a definicdo de APO como a partilha de caracteristicas entre o individuo
e a organizacdo, pode-se deduzir que a RSO esté associada a APO. De facto, em varios estudos
foi mostrada a relagdo entre a RSO percecionada e a APO. No estudo de Vicente e
colaboradoras (2011), as autoras concluiram que a RSO social interna estd positivamente
associada ao APO. Por sua vez, Maltez (2014) demonstrou que a percecdo de RSO face aos
Trabalhadores e a percecdo de RSO Econdmica estdo positivamente relacionadas com o APO.
Para além disto, como visto anteriormente, considerando que a APO se trata da
compatibilidade entre o individuo e a organizacdo, incluindo a existéncia de caracteristicas
similares entre ambos (Kristof, 1996), e que a formacdo da identificagdo com a organizagao
decorre de o individuo reconhecer que a organizacdo possui caracteristicas idénticas as suas
(Pratt, 1998), um trabalhador que percecione estar ajustado a organizacdo onde esta inserido
reconhece que possui caracteristicas semelhantes com a sua organizacdo, o que podera estar
associado ao processo de desenvolvimento da 1O. Esta relacdo foi abordada por Saks e Ashforth
(1997), que levaram a cabo um estudo onde concluiram que, apesar de o APO estar associado
a menores intencGes de turnover, apenas 0 ajustamento pessoa-trabalho esta relacionado com a
0. Contudo, num estudo de Cable e DeRue (2002), foi verificado que o APO esta
significativamente associado a 10, de forma positiva, algo que os autores justificaram pelo facto
de os individuos que se ajustam aos valores da organizagdo estarem mais envolvidos com a

missdo da organizacdo, pertencendo a um “grupo psicoldgico” cujos membros partilham a
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mesma identificacdo social. Neste sentido, mais recentemente, Demir e colaboradores (2015),
tendo em conta, para além da relacdo entre APO e 10, a relacdo entre APO e EOQ, e considerando
a 10 como uma forma de ligacdo do individuo a organizacdo mais profunda que a EO, também
demonstraram que o APO esta relacionado, de forma significativa e positiva, com a 10; esta
relacdo também foi verificada, em contexto portugués, numa dissertacdo de Silva (2016).
Tendo estes aspetos em consideracao, € proposta uma segunda hipdtese de investigacao,

com trés divisoes:

H:a: A relacdo entre a percecdo de RSO Comunidade e Ambiente e a 10 é mediada pela
percecdo de APO.

Hab: A relagdo entre a perce¢do de RSO Econdmica e a 10 € mediada pela percecéao de
APO.

Hac: A relacdo entre a percecdo de RSO Trabalhadores e a 10 é mediada pela percecéo
de APO.

1.4. Os Valores Sociais como variavel moderadora

A pertinéncia de considerar os valores sociais no modelo de investigacdo parte das
caracteristicas das variaveis em estudo. Por um lado, o APO diz respeito a compatibilidade
entre os valores do individuo e os valores da organizacdo (Saks & Ashforth, 1997). Por outro,
as praticas de RSO podem contribuir para o incremento da legitimidade da organizacédo (Carroll
& Shabana, 2010), sendo que esta legitimidade consiste na perce¢do de que as a¢bes de uma
dada entidade sdo desejaveis ou apropriadas, de acordo com um sistema de normas, valores e
crencas construido pela sociedade (Suchman, 1995); nesse sentido, na formulacéo das praticas
de RSO, devem ser considerados os valores da sociedade onde a organizacao esta inserida,
como defendido pelas teorias integrativas da RSO (Garriga & Melé, 2004).

Contudo, segundo Wood (1991), alguns conceitos importantes em contexto
organizacional (e.g. tarefas legitimas, obrigacGes, bem-estar social) ndo tém uma definicdo
consensual e universal, podendo variar entre os diferentes grupos de stakeholders, de acordo
com 0s seus proprios valores. Assim, considerando a importancia dos trabalhadores como um
dos principais stakeholders, como visto anteriormente (e.g. Donaldson & Preston, 1995), e
tendo por base por base as suas percecdes, sdo focados os valores sociais dos trabalhadores.

O interesse pela conceptualizacdo e estudo dos valores, na area das Ciéncias Sociais,
comecou com a publicacdo do livro The Polish Peasant in Europe and America (1918), embora

apenas se tenha sentido a influéncia da obra nos anos 30 (Williams, 1968). No final dos anos
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40, foi percetivel o inicio de um movimento que considera de forma explicita os valores, bem
como a andlise dos seus pressupostos e consequéncias (Mukerjee, 1949).

Uma das defini¢cdes de valores, proposta por Kluckhohn (1951), refere que estes séo
“uma concecdo, explicita ou implicita, distintiva de um individuo ou caracteristica de um grupo,
daquilo que é desejavel, influenciando a sele¢do dos modos disponiveis, meios e fins de uma
acao” (p. 395).

Neste sentido, Rokeach (1973) considerou os valores como uma crencga duradoura de
que determinados comportamentos ou modos de estar sdo pessoalmente ou socialmente
preferiveis, comparativamente a outros, opostos. O autor propés um modelo onde considerou
que os valores se dividem em dois tipos, funcionalmente relacionados: valores instrumentais e
valores terminais. Os valores instrumentais, referentes aos modos de conduta desejaveis, podem
ser morais (comportamento honesto e responsavel) ou de competéncia (comportamento logico,
inteligente ou imaginativo) (Rokeach, 1973); alguns exemplos de valores instrumentais,
referidos pelo autor, sdo a Ambicao, Coragem, Honestidade, Logica, Imaginacdo. Os valores
terminais, que dizem respeito a estados finais/metas desejaveis, incluem o0s pessoais
(autocentrados — e.g. paz de espirito) e os sociais (voltados para a sociedade — e.g. paz no
mundo) (Rokeach, 1973); alguns valores terminais, referidos pelo autor, séo a lgualdade,
Seguranca (Familiar e Nacional), Felicidade, Prazer, Reconhecimento Social.

Mais tarde, considerando os pontos em comum entre as varias defini¢cbes de valores
constantes na literatura, Schwartz e Bilsky (1987) referiram-se aos mesmos como “(a) conceitos
ou crencas, (b) sobre metas ou comportamentos desejaveis, () que transcendem situacGes
especificas, (d) orientam a selecdo ou avaliacdo dos comportamentos ou eventos, e (€) sao
ordenados por importancia relativa” (p. 551). Os autores tambeém salientaram que os valores
tém por base: as necessidades bioldgicas do organismo; as exigéncias sociais/interacionais,
necessarias as dinamicas interpessoais; as exigéncias sociais ou institucionais, que permitem o
bem-estar e sobrevivéncia do grupo (Schwartz & Bilsky, 1987).

Tendo estes aspetos em conta, e tendo por base os valores instrumentais e terminais
previstos por Rokeach (1973), Schwartz e Bilsky (1987) construiram um modelo que abrange
sete dimensbGes motivacionais dos valores, universais e distintas: dimensdo da Diversao, da
Seguranca, da Realizacdo, da Autocentracdo, da Restricdo/Conformidade, Pro-social, do Poder
Social, e da Maturidade. Conforme os interesses que servem, estes valores podem ser agrupados
em individuais (Autocentracdo, Realizagdo e Diversdo), coletivos (Pro-social,
Conformidade/Restri¢do) e mistos (Maturidade, Seguranca) (Schwartz & Bilsky, 1987, 1990).
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Mais tarde, Schwartz (1992), como base no estudo de diferentes culturas, reformulou o
modelo, identificando dez tipos de valores humanos, com motivagdes distintas: Universalismo,
Benevoléncia, Conformismo, Tradicdo, Seguranca, Poder, Realizacdo, Hedonismo,
Estimulacdo e Autocentracdo (Figura 1.1.). Estes podem ser divididos em quatro grandes
grupos: Autotranscendéncia (Universalismo e Benevoléncia), Autopromocgdo (Realizacdo e
Poder), Abertura @ mudanca (Autocentracdo e Estimulagdo) e Conservacdo (Conformismo,
Tradicdo, Seguranca), sendo que o Hedonismo pode considerar-se como um valor relacionado
com aspetos da Abertura a mudanca e da Autopromocéo (Schwartz, 1992, 2003, 2012). Estes
valores sdo transversais, em termos de relevancia e significado, a diferentes paises/culturas
(Schwartz, 1992), sendo que a consideracao dos valores e da ordem de importancia que lhes é

atribuida pode ajudar na explicacao de atitudes e acdes dos individuos (Schwartz, 2003).

Figura 1.1 Modelo de Valores Humanos Bésicos (Schwartz, 1992, 2012)

Segundo Schwartz (2012), os valores de Autranscendéncia ddo enfase a preocupacgao
com o bem-estar e 0s interesses dos outros, transcendendo interesses egoistas. Remetem para a
estipulacdo de metas que levem a ganhos (em vez da mera prevencédo das perdas) e a promogéo
da expanséo pessoal e crescimento, sendo o foco social (regulagcdo da forma como o individuo
se relaciona socialmente e afeta os outros) (Schwartz, 2006). A Benevoléncia esta associada a
preservacdo e potenciacdo do bem-estar das pessoas com quem se tem contacto pessoal

frequente (Schwartz 1992, 2012), sendo o valor mais priorizado nas diversas culturas e uma
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base para relagbes sociais positivas e cooperativas (Schwartz, 2006); o Universalismo
relaciona-se com a compreensdo e protecdo do bem-estar de todas as pessoas e da natureza
(Schwartz, 1992, 2012), tratando-se do segundo valor mais priorizado, numa perspetiva
pancultural (Schwartz, 2006).

Considerando estes aspetos, e com base na conceptualizacdo feita na escala de Schwartz
(2003), as motivacdes dos valores de Autotranscendéncia remetem para uma preocupagdo com
a sociedade (e.g. preocupacdo com o bem-estar dos outros) e com o ambiente (e.g. a protecédo
do ambiente é importante), bem como com a justica (e.g. todos devem ter as mesmas
oportunidades na vida). Estes conceitos estdo alinhados com as conceptualizagdes da RSO,
particularmente com as dimensdes de RSO propostas por Duarte (2011) (e.g. A organizacao
promove projetos de conservacao da natureza; promove a igualdade entre homens e mulheres;
apoia causas sociais). Neste sentido, num estudo de Gonzalez-Rodriguez, Fernandez e
Simonetti (2016), os autores concluiram que individuos que dao elevada importancia a valores
de Autotranscendéncia (particularmente aos universalistas) tendem a ter maior atengdo as
praticas de RSO da organizacdo. Assim, um individuo com niveis elevados de valores de
Autotranscendéncia devera valorizar mais o facto de a sua organizacdo tomar parte em praticas
de RSO, comparativamente a um individuo em quem estes valores ndo sdo tdo salientes. Deste
modo, um individuo com uma elevada percec¢do de que a sua organizacdo implementa praticas
de RSO e que tenha elevados niveis de valores de Autotranscendéncia, devera percecionar uma
maior compatibilidade entre os seus valores e 0s da organiza¢do, comparativamente a um
individuo para quem esses valores ndo sdo tdo salientes, o que significa maior ajustamento.

Em suma, elevados valores de Autotranscendéncia deverédo potenciar a relacéo entre a
percecdo de RSO e de APO, o que leva a proposta da terceira e Gltima hipotese de investigacao,

considerando as trés dimensodes de RSO:

Hsa: Os valores de Autotranscendéncia do trabalhador moderam a relagdo entre a
percecdo de RSO Comunidade e Ambiente e a percecdo de APO, tornando-a mais forte.

Hsp: Os valores de Autotranscendéncia do trabalhador moderam a relacdo entre a
percecdo de RSO Econdmica e a percecdo de APO, tornando-a mais forte.

Hsc: Os valores de Autotranscendéncia do trabalhador moderam a relacdo entre a
percecdo de RSO Trabalhadores e a percecdo de APO, tornando-a mais forte.
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Tendo em conta a literatura explorada, decidiu-se testar trés modelos de mediagdo
moderada (Figuras 1.2., 1.3. e 1.4), considerando as trés dimensdes da RSO — RSO face a

Comunidade e Ambiente, RSO face aos Trabalhadores e RSO Econdmica.

Figura 1.2. Modelo de investigacdo - RSO Comunidade e Ambiente como variével preditora

Percecdo de RSO o Identificagdo
Comunidade e Ambiente Organizacional
Ajustamento
Valores de Pessoa-Organizagdo
Autotranscendécia

Figura 1.3. Modelo de investigagcdo - RSO Econdmica como variével preditora.

Percecdo de RSO
Econdmica

Identificacdo
Organizacional

/ Ajustamento

Valores de Pessoa-Organizacdo
Autotranscendéncia

Figura 1.4. Modelo de investigacéo - RSO Trabalhadores como variavel preditora.

Percegédo de RSO Identificagdo
Trabalhadores Organizacional

/ Ajustamento

Pessoa-Organizacao

Valores de
Autotranscendéncia
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Capitulo 11 — Método

2.1. Procedimento

Uma vez que se pretendeu perceber a existéncia dos potenciais efeitos da RSO na 10,
bem como o papel mediador da APO, recorrendo as percecdes dos trabalhadores em relacéo a
sua prépria organizacdo (ou seja, sem manipulacdo), optou-se por realizar um estudo
quantitativo e correlacional.

Né&o foi possivel a aplicacdo do questionario numa organizacédo especifica, por isso, de
forma a alcancar trabalhadores de organizacGes distintas, em termos de setor de atividade,
dimensdo da organizagdo, fins organizacionais, bem como de condi¢Bes de contrato e a
ocupacdo de cargos de chefia, escolheu-se aplicar um questionario online, elaborado no
software Qualtrics, composto por sete escalas, tendo a amostra sido obtida por conveniéncia,
através da partilha do link pelas redes de contactos e redes sociais (e.g. Linkedin, Facebook). O
questionario foi aplicado a trabalhadores que estivessem h& um ou mais anos na organizagao
atual, uma vez que a identificacdo, como visto anteriormente, sendo um processo de ligacdo a
organizacdo, devera estar mais desenvolvida em trabalhadores que estejam mais familiarizados
com o funcionamento e caracteristicas da organizacdo onde estdo inseridos. A recolha decorreu
durante um periodo de mais de um més, entre 9 de marco e 29 de abril de 2019. Foram
recolhidas 309 respostas, sendo a amostra final composta pelos 202 participantes que

preencheram o questionario na integra.

2.2. Participantes

O estudo contou com uma amostra de 202 participantes, com idades entre os 21 e 65
anos (M = 32.12; DP = 8.44), sendo 55.4% do sexo masculino. Considerando ha quanto tempo
0s participantes estavam na sua organizacdo atual, a média € de 5.03 anos (DP = 6.03; Méx.
38). No que diz respeito a escolaridade, a maior parte dos participantes tem o Ensino Superior
(91.6%), sendo que 7.9% reportaram ter escolaridade entre o 10° e 12° ano e apenas um
participante indicou ter escolaridade entre o 5° e 0 9° ano. Pouco mais de um quarto dos
participantes (28.7%) apresenta um cargo de chefia; em termos de relages contratuais, a maior
parte dos participantes sdo efetivos (73.8%), enquanto 17.8% tém contrato a termo, 2.5% tém
contrato de trabalho temporario e 1% estdo em situacdo de estagio.

Tendo em conta as caracteristicas das organizacfes, a maior parte dos participantes
(77.2%) trabalha no sector terciario (prestacdo de servicos), sendo que os restantes trabalham
no sector secundario (atividades transformadoras); em termos de propriedade, a maior parte dos
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participantes trabalha em organizagOes privadas (87.6%), 8.4% reportam trabalhar em
organizagles publicas, 2.5% trabalnham em organizagdes publico-privadas e apenas 1.5%
trabalham em cooperativas; em termos de lucros a maior parte dos participantes trabalha em
organizacbes com fins lucrativos (84.7%); considerando a dimensdo das organizacdes, em
termos de numero de trabalhadores, 55% dos participantes trabalha em grandes organizacgdes
(mais de 250 trabalhadores), 21.8% trabalha em médias organizacbes (entre 50 e 250
trabalhadores), 16.3% trabalha em pequenas organizacdes (entre 10 e 50 trabalhadores) e 6.9%

trabalha em micro organizacdes (menos de 10 trabalhadores).

2.3. Instrumentos

No inicio questionario, apds o consentimento informado, existe uma questéo relativa a
antiguidade do individuo na organizacao, a qual € um fator de excluséo — se o individuo estiver
ha menos de um ano, é encaminhado diretamente para o final do questionario. A ordem de
apresentacdo das escalas relativas as diferentes variaveis esté relacionada com o facto de se
tratar de um estudo correlacional; assim, surge primeiro a variavel critério (10), seguida da
variavel mediadora (APO) e, por fim, a variavel preditora (RSO). Seguidamente, esta a variavel
marcadora e as variaveis de controlo, estando a varidvel moderadora (Valores Sociais) no final,
uma vez que se trata de uma questdo mais relacionada com as perce¢des dos individuos sobre
aspetos pessoais, enquanto que as anteriores estavam relacionadas com percecdes face a
organizacdo. Finaliza-se com as questdes sociodemogréaficas (género, idade, escolaridade,
sector de atividade, caracteristicas da organizacdo, ocupacéo de cargo de chefia e tipo de relacéo
contratual).

De seguida, serdo descritas as escalas utilizadas para medir as variaveis em estudo, bem
como as consisténcias internas (medidas pelo alfa de Cronbach - o) verificadas. Os niveis
consisténcia interna de um instrumento sdo apropriados quando o a € de, pelo menos, .70
(Nunnally, 1978). No entanto, alguns autores consideram que, na investigacdo em ciéncias
sociais, pode-se considerar a = .60 como limite aceitavel, devendo, porém, haver cuidado na
interpretacdo dos resultados (DeVellis, 1991). Assim, no presente estudo, a consisténcia interna
¢ considerada inadmissivel com valores de o inferiores a .60, fraca com o0s valores de a entre
.60 e .70, com valores entre .70 e .80 é razoavel, com valores entre .80 e .90 é boa e com valores
superiores a .90 € muito boa (Pestana & Gageiro, 2008).
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2.3.1. Percecdo de Responsabilidade Social das Organizacoes (variavel preditora)

Para medir a percecao do envolvimento da organizacdo em praticas de RSO foi usada a
Escala de Responsabilidade Social Percecionada, de Duarte (2011). Esta escala abrange trés
dimens@es da RSO - RSO perante os Trabalhadores, RSO perante a Comunidade e Ambiente,
e RSO Econdmica, sendo composta por 16 itens, relativos a organizagdo, tais como “incentiva
a formagdo profissional dos seus colaboradores”, “desenvolve projetos de conservagdo da
natureza” e “garante o pagamento atempado de saldrios e regalias”. Estes sao medidos numa
escala de 1 — “Discorda totalmente” a 5 — “Concorda totalmente”. A escolha desta escala
prendeu-se com o facto de ser breve e abrangente, sendo que, ao contrario da escala de Turker
(2009), inclui a vertente econdémica da RSO, considerando esta vertente para além do beneficio
dos acionistas (contrariamente a escala de EI Akremi et al., 2018). Além disso, demonstra
resultados satisfatorios, em termos de consisténcia interna, para as trés dimensdes (Duarte,
2011: RSOTrab: a =.89; RSOC&Amb: a = .86; RSOEcon: a = .75), tendo ja sido aplicada em
contexto portugués (e.g. Nascimento, 2014; Romao, 2015; Simdes et al., 2019). No presente
estudo, a consisténcia interna dos itens de RSO é boa para a dimensdo Comunidade e Ambiente
(o.=.84) e para a dimensdo Trabalhadores (a = .80), e aceitavel para a dimensdo Econdmica (a
=.61).

2.3.2. ldentificacdo Organizacional (variavel critério)

Na instrumentalizagdo do construto 10, usou-se a Escala de Identificacdo
Organizacional, de Mael e Ashforth (1992), uma vez que se trata de uma das mais utilizadas e
aceites na literatura (Edwards, 2005). Esta escala € composta por seis itens, tais como “Quando
alguém critica esta organizacdo, sinto isso como um insulto pessoal” e “O sucesso desta
organizagdo ¢ o meu sucesso”’, medidos de 1 — “Discorda totalmente” a 5 — “Concorda
totalmente”, tendo apresentando boa consisténcia interna (Mael & Ashforth, 1992: o = .87),
inclusive no contexto portugués (Silva, 2016: o = 0.81), algo que também se verificou no

presente estudo (o = .82).

2.3.3. Percecdo de Ajustamento Pessoa-Organizacéo (variavel mediadora)

Como forma de medir a percecdo de APO, utilizou-se a escala de Delgado (2011),
composta por cinco itens (trés itens adaptados de Saks e Ashforth (1997), mais dois itens
desenvolvidos por Delgado, 2011), entre os quais, “Os valores desta organizagao refletem os

meus valores pessoais.” e “Esta organizagdo ¢ compativel comigo”. Estes sdo medidos numa
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escala de 1 — “Discorda totalmente” a 5 — “Concorda totalmente”. Esta escala tem a vantagem
de ja ter sido testada em contexto portugués, apresentando 6timos niveis de consisténcia interna

(Delgado, 2011: a.=.91), que também foram verificados nesta investigacédo (a = .91).

2.3.4. Valores Sociais de Autotranscedéncia (variavel moderadora)

Na medicdo dos Valores Sociais foram usados cinco itens da Escala de Valores
Humanos de Schwartz (2003) — uma versao reduzida da escala Portrait Values Questionnaire
(Schwartz, Melech, Lehmann, Burgess, & Harris, 2001) - relativos aos valores de
Autotranscendéncia (Universalismo e Benevoléncia). Nesta, o individuo compara-se a
afirmagdes como “Uma pessoa para quem ¢ importante ser leal com os amigos. Dedica-se as
pessoas que lhe sdo proximas.” e “Uma pessoa que acredita que as pessoas devem proteger a
natureza. Proteger 0 ambiente é importante para ela.”, numa escala de 1 - “Nao tem nada a ver
comigo” a 6 — “Exatamente como eu”. Estes itens, apesar de partirem da verséo reduzida de
uma escala, apresentam significado equivalente para diferentes culturas e boa capacidade
preditiva (Davidov, Schmidt, & Schwartz, 2008). Esta escala, para além de ser a utilizada, nos
ultimos anos, para medir os valores humanos no European Social Survey (um questionario que
mede as atitudes, crencas e padrées comportamentais de diversas populacfes europeias), foi
aplicada em contexto portugués (Granjo & Peixoto, 2013), apresentando uma boa consisténcia
interna dos itens de Autotranscendéncia (a=.71 ¢ a=.80), que também se verificou no presente
estudo (o =.76).

2.3.5. Variaveis marcadora e de controlo

Para além das variaveis anteriormente referidas, que constituem o modelo de
investigacdo, também foram medidas outras, externas ao modelo, para perceber se o efeito da
variancia do método comum ¢é substancial e se as dimensdes da RSO e o APO estdo
significativamente relacionados com os niveis de 10, mesmo considerando outras variaveis que
a literatura indica estarem tradicionalmente associadas a 10.

Como forma de perceber se o efeito da variancia do método comum (VMC), descrita
como a “variancia que pode atribuivel ao método de medicdo, e ndo aos construtos que as
medidas representam” (Podsakoff, MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 2003, p. 879), é substancial,
introduziu-se uma variavel marcadora - a flexibilidade do trabalho (work flexibility). Esta
escolha deveu-se ao facto de a variavel marcadora dever ser uma que, embora esteja
cognitivamente associada ao trabalho em geral (Korschun, Bhattacharya, & Swain, 2014), ndo

esteja teoricamente relacionada com pelo menos uma das outras variaveis do modelo (Lindell
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& Whitney, 2001) - neste caso, a flexibilidade do trabalho ndo tem relagdo nem com a RSO,
nem com a IO (Korschun et al., 2014). Para a medir, usou-se o item de Korschun e
colaboradores (2014) “Indique em que medida a sua chefia permite que seja vocé proprio a
determinar o seu horario de trabalho (ou seja, em que horas e dias trabalha)”, cotado numa
escala de 1 — “De forma alguma” a 7- “Totalmente”.

A literatura demonstra a existéncia de uma relagdo positiva entre o Prestigio Externo
Percebido (PEP) e a 1O (e.g. Mael & Ashfort, 1992; Cruz, 2014), por isso, foi uma das variaveis
controladas neste estudo. Esta é medida através da escala de Herrbach, Mignonac e Gatignon
(2004), uma adaptagcéo da escala PEP de Mael e Ashforth (1992) para o contexto das
organizacdes, que é composta por seis itens, incluindo “E considerado prestigiante na minha
comunidade ser membro da minha organizagdo” ¢ “A minha organizagdo ndo goza de boa
reputa¢do na minha comunidade.” (item invertido), medidos de 1 — “Discorda totalmente” a 5
— “Concorda totalmente”. Esta escala foi ja aplicada em contexto portugués, apresentando boa
consisténcia interna (Tinoco, 2008: o.=.86), 0 que também se verificou na presente investigacao
(00=.81)

A Satisfacdo no Trabalho é também considerada como forte preditora da 10 (e.g.
Riketta, 2005), tendo sido selecionada como outra variavel de controlo. Esta foi medida através
de cinco itens da Escala de Satisfacdo no Trabalho de Lima (1994), aplicados em contexto
portugués com bons niveis de consisténcia interna (Nascimento, 2014: o = .80). Alguns itens

b

sdo0: “Em relagdo a Organizagdo onde trabalho estou...” e “Em relagdo a colaboragdo e clima
de relagdo com os meus colegas de trabalho estou...”. Estes sdo medidos na escala: 1 - Muito
insatisfeito; 2 - Insatisfeito; 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito; 4 - Satisfeito; 5 - Muito

satisfeito. A consisténcia interna verificada para o presente estudo foi boa (a.=.77).

26



Responsabilidade Social, Identificacdo Organizacional, Ajustamento P-O e Valores Sociais

Capitulo 111 — Resultados

No presente estudo, como anteriormente referido, pretende-se analisar trés hipoteses de
investigacdo. Contudo, como sdo consideradas trés dimensbes da RSO (Comunidade e
Ambiente, Trabalhadores e Econdmica), é necessario realizar trés analises para cada hipotese,
sendo que, em cada uma delas, uma das trés dimensbes desempenha o papel de varidvel
preditora. Como metodologia estatistica, optou-se pelas regressdes lineares, tendo-se recorrido
ao software IBM SPSS Statistics 24, utilizando a versdo 3.3 da macro PROCESS, de Hayes
(2018) para analise dos modelos de mediacdo moderada. Foram feitas trés analises, com base
nas trés dimensdes da RSO, uma delas onde se considerou como varidvel preditora a RSO face
aos Trabalhadores, outra onde se considerou a RSO face & Comunidade e Ambiente, e outra
onde se considerou a RSO Econdmica, mantendo sempre a mesma variavel critério (10), a
mesma variavel mediadora (APO), a mesma varidvel moderadora (Valores Sociais) e as
mesmas covariaveis (sendo que as restantes dimensdes da RSO sdo covariaveis em cada uma
das analises). De seguida, apresentam-se, primeiramente, os resultados das analises descritivas

e correlac@es entre variaveis, seguido-se os resultados referentes ao teste das hipdteses.

3.1. Estatistica descritiva e correlagdo entre as variaveis

Em média, as percecGes dos trabalhadores em relacdo as praticas de RSO da sua
organizacdo sdo boas, i.e., situam-se acima do ponto médio da escala de resposa, principalmente
em relagdo as praticas de RSO Econdmica (M = 4.31; DP = .65), mas também em relacdo as
praticas de RSO Trabalhadores (M = 3.51; DP = .75); contudo, relativamente as préaticas de
RSO Comunidade e Ambiente, as percecdes sdo mais moderadas (M = 3.09; DP = .86).
Realizando um teste t para amostras emparelhadas, concluiu-se que a média das trés dimensdes
de RSO sdao estatisticamente diferentes entre si (todos os p < .05). Assim, os individuos
percecionam maior envolvimento em praticas de RSO Economica, seguido do envolvimento
em praticas de RSO Trabalhadores e, por ultimo, de RSO Comunidade e Ambiente, a
semelhanga do verificado no estudo de Maltez (2014); estes resultados sugerem que as praticas
de RSO ao nivel da Comunidade e Ambiente ndo séo tdo salientes nos trabalhadores, sendo
mais salientes as praticas de RSO que os afetam de forma mais direta (e.g. receber salarios
atempadamente; haver equilibrio entre a vida profissional e a familiar).

No geral, os trabalhadores identificam-se com a organizac¢ao onde trabalham (M = 3.69;
DP = .72) e sentem-se ajustados a mesma (M = 3.46; DP = .85), revelando uma elevada

identificacdo com os valores de Autotranscendéncia (M = 5.05; DP = .76).
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De seguida, foram averiguadas as correlagfes entre as variaveis relevantes para o
modelo de investigacéo, recorrendo ao calculo dos coeficientes de Spearman. Estas correlagées,
bem como as médias, desvios-padrdo e consisténcia interna das variaveis, sao reportadas no
Quadro 3.1.

Seguindo a proposta de alguns autores (e.g. Appolinario, 2012) para a interpretacdo da
magnitude das correlagBes entre varidveis, considerou-se a forga das correlagdes como fraca
quando |r| > .30, como moderada quando .30 < |r| <.70, e como forte quando |r| > .70. Deste
modo, os resultados da andlise permitem perceber que todas as dimensdes da RSO estdo
positivamente correlacionadas, embora com diferentes intensidades: a RSO em relacdo a
Comunidade e Ambiente tem uma correlacdo moderada com a RSO relativa aos Trabalhadores
(rho =.52; p <.01) e uma correlacao fraca com a RSO Econdmica (rho = .26; p <.01). ARSO
Trabalhadores estd moderadamente correlacionada com a RSO Econdmica (rho = .42; p <.01).
Estes resultados indicam que maiores niveis de RSO Comunidade e Ambiente estdo
moderadamente associados a maiores niveis de RSO Trabalhadores e pouco associados a
maiores niveis de RSO Econdmica, e que maiores niveis de RSO Trabalhadores estdo
moderadamente associados a maiores niveis de RSO Econdmica.

Ao mesmo tempo, todas as dimensdes da RSO estéo positivamente relacionadas com a
IO e 0 APO: a RSO Trabalhadores tem uma correlagdo moderada com a 10 (rho =.39; p < .01)
e com o APO (rho = .68; p < .01), o que significa que maiores niveis de percecdo de RSO
Trabalhadores estdo moderadamente associados maiores niveis de identificacdo com a
organizacao e maiores niveis de ajustamento do individuo a organizacdo; a RSO Econémica
tem uma correlacéo fraca com a 10O (rho =.25; p < .01) e moderada com 0 APO (rho =.33; p <
.01), o que significa que maiores niveis de percecdo de RSO Econdmica percecionada pelos
trabalhadores estdo pouco associados a maiores niveis de identificagdo com a organizacdo e
moderadamente associados a maiores niveis de ajustamento a organiza¢do; a RSO Comunidade
e Ambiente estd moderadamente correlacionada com o APO (rho = .45; p < .01) e, embora nédo
esteja, aparentemente, correlacionada com a 10 (rho = .13; p = .06), ao considerar-se 0
coeficiente de Pearson, verifica-se que existe correlagdo, embora fraca (r = .20; p <.01), o que
significa que maiores niveis de percecdo de RSO Comunidade e Ambiente estdo pouco
associados a maiores niveis de identificacdo com a organizacao e ajustamento do trabalhador a
organizacao.

Existe também uma correlagdo positiva e de intensidade moderada entre 0 APO e a IO
(rho =.49; p <.01), o que significa que aos trabalhadores que percecionam estar mais ajustados

a organizacao estdo moderadamente associados maiores niveis de identificagdo com a mesma.
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Por outro lado, os Valores de Autotranscedéncia ndo estdo significativamente
correlacionados com nenhuma das restantes variaveis analisadas, sendo que, tratando-se de uma
variavel moderadora, ndo é necessario que haja essas correlacoes.

Como previsto na literatura, quer o PEP, quer a Satisfacdo no Trabalho estdo
correlacionados com a 1O, de forma positiva: o PEP tem uma correlagéo fraca (rho = .28; p <
.01) e a Satisfacdo uma correlagdo moderada (rho = .42; p < .01), o que significa que maiores
niveis de percecdo de Prestigio Externo e maiores niveis de satisfacdo com o trabalho estéo,
respetivamente, pouco e moderadamente associados a maiores niveis de identificacdo do
trabalhador com a organizagdo. Contudo, contrariamente ao previsto, a Flexibilidade do
trabalho est& correlacionada com a 10, de forma positiva, apresentando uma correlagdo fraca
(rho = .23; p < .01), o que significa que maiores niveis de Flexibilidade do trabalho
percecionada pelos trabalhadores estdo fracamente associados a maiores niveis de identificacdo
com a organizacdo. Além disso, o PEP, a Satisfacdo e a Flexibilidade estdo tambem
correlacionados com o APO: a correlacdo entre PEP e APO ¢ positiva e moderada (rho = .46;
p <.01), o que significa que a maiores niveis de PEP estdo moderadamente associados maiores
niveis de ajustamento do trabalhador a organizacdo; a correlacdo entre Satisfacdo e APO é
positiva e moderada (rho = .61; p < .01), indicando que a maiores niveis de satisfacdo do
individuo no trabalho estdo moderadamente associados maiores niveis de ajustamento a
organizacao; por fim, a correlacdo entre Flexibilidade do Trabalho e APO é positiva e moderada
(rho = .34; p < .01), o que significa que a maiores niveis de Flexibilidade no Trabalho estdo
moderadamente associados maiores niveis de ajustamento a organizagao.

Em termos de variaveis sociodemograficas, a dimensdo da organizacdo esta
correlacionada, de forma positiva e fraca, com a RSO Comunidade e Ambiente (rho = .23; p <
.01), indicando que aos trabalhadores em organizacGes de maior dimensdo tendem a percecionar
maiores niveis de praticas organizacionais de RSO direcionadas para a Comunidade e
Ambiente. Além disso, a Dimensao da organizacdo esta negativamente correlacionada, com
fraca intensidade, a 10 (rho = -.24; p < .01), o que significa que aos trabalhadores em
organiza¢Ges com maior dimensdo tendem a reportar menores niveis de identificacdo com a
organizacdo. Também a posse de um cargo de Chefia tem correlacdo com a IO, de forma fraca
e positiva (rho = .21; p <.01), o que significa que a individuos que ocupam cargos de chefia

tendem a apresentar maiores niveis de identificacdo com a organizagéo.
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Uma vez que a Flexibilidade do Trabalho revelou estar significativamente
correlacionada com o APO e o 10, ainda que a associacdo seja fraca, ndo se pode afastar a
possibilidade de VMC, com base na técnica da variavel marcadora (Lindell & Whitney, 2001).
Assim, complementou-se a analise com a realizacdo do teste de Harman, uma técnica de
diagndstico da VMC que consiste na realizacdo de uma analise fatorial exploratoria de todas as
variaveis relevantes para 0 modelo, usando a solucdo fatorial sem rotacdo para perceber o
numero de fatores necessarios para explicar a variancia nas variaveis (Podsakoff et al., 2003).
Deste modo, se um Unico fator for responsavel pela covariancia entre as varidveis, segundo
Podsakoff e colaboradores (2003), o efeito da VMC é substancial. Neste caso, apenas 26.18%
da covariancia entre medidas € explicado por um Unico fator, o que significa que a variancia do
método comum ndo esta substancialmente presente.

De seguida, procedeu-se ao teste das hipdteses, recorrendo a regressdes lineares e ao
auxilio da ferramenta PROCESS (Hayes, 2018), anteriormente referida. Os resultados obtidos
através da analise das correlacGes permitem perceber que ha varidveis externas ao modelo de
investigacdo que estdo correlacionadas com a mediadora (APO) e a variavel critério (10):
Flexibilidade do Trabalho, Satisfacdo no Trabalho, Prestigio Externo Percebido. Estas variaveis
foram controladas em todas as analises. Além disso, percebendo que todas as dimensdes da
RSO estdo correlacionadas com o APO e a |0, na anélise dos trés modelos, em que cada uma
das dimens6es da RSO é considerada variavel preditora, as restantes dimensdes sdo controladas

(covariates), incluindo as variaveis sociodemograficas.

3.2. Teste aos Modelos de Investigacéo

Verificou-se que todas as dimensdes da RSO estdo correlacionadas positivamente com
a 1O, ou seja, a maiores niveis de RSO percecionada estdo associados maiores niveis de
identificacdo com a organizacdo (Quadro 3.1). Assim, procurou-se perceber se a correlacdo se
mantém, quando se consideram as outras variaveis que afetam a 1O, ou seja, controlando as
variaveis Dimenséo da organizagdo, Chefia, Flexibilidade do trabalho, PEP e Satisfagdo no
trabalho. Para isso, apds terem sido testados os pressupostos!, que permitem prosseguir com a
analise (e.g. Tolerancia > .382, VIF < 2.621), recorreu-se a aplicacdo de uma regressao linear.

Obteve-se um modelo de regresséo estatisticamente significativo (F,193) = 12.850; p < .001),

! Foram verificados os pressupostos necessarios para a realizacdo de uma regresséo linear: auséncia de
multicolinearidade, variaveis aleatorias residuais com valor esperado nulo, homocedasticidade dos erros

(variancia dos erros constante), independéncia e normalidade dos erros.
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que explica 34,8% da variancia dos niveis de 10 (R? = .348). Analisando os coeficientes de
regressdo, apenas a percecdo de RSO Trabalhadores esta significativamente relacionada, de
forma positiva, com os niveis de 10 (B =.278; t = 3.004; p = .003), sendo que a perce¢do RSO
Comunidade e Ambiente ndo esta significativamente relacionada com a 10 (B = -.013; t = -
.205; p =.838), assim como a perce¢do de RSO Econdmica (B =.027;t=.369; p =.712), 0 que
significa que apenas se verifica Hic (hipoGtese 1 é parcialmente suportada).

Segundo Hayes (2018), apesar de, na comunidade cientifica, ainda estar bastante
presente a ideia que apenas se pode prosseguir com a analise de um modelo de media¢do quando
se verifica uma relacéo significativa entre a variavel X e Y, na prética atual ndo € exigida essa
condicdo. Assim, apos a verificacdo dos pressupostos, prosseguiu-se com a analise dos trés
modelos de mediacdo moderada (considerando como varidvel preditora cada uma das trés
dimensbes da RSO), recorrendo-se ao modelo 7 da PROCESS macro. As variaveis foram
automaticamente centradas em todas as andlises, através de uma opcdo selecionada na
PROCESS macro, antes de correr a matriz do modelo.

Em primeiro lugar, considerou-se a percecdo de RSO Comunidade e Ambiente como
variavel preditora, sendo controladas as variaveis RSO Trabalhadores, RSO Econdmica, PEP,
Satisfacdo no trabalho, Flexibilidade do trabalho, Dimenséao da organizagéo e Chefia. O modelo
obtido € significativo (F(,192) = 14.854; p < .001), explicando 41% da variagdo dos niveis de
identificacdo do individuo com a organizacéo (R? = .410). Contudo, verifica-se que a percecio
de RSO Comunidade e Ambiente ndo esta significativamente relacionada com a perce¢do de
APO (B =.085; t =1.402; p =.163), nem de 10 (B =-.043; t = -.714; p = . 476), enquanto que
a percecao de APO esta significativamente correlacionada com os niveis de 10 (B = .327; t =
4.527; p <.001). Neste sentido, o efeito indireto verificado é positivo, mas ndo é significativo,
para os trés niveis de valores de Autotranscendéncia - baixo (B = .018; 95% Bootstrap IC = -
.030; .064), médio (B = .028; 95% Bootstrap IC = -.013; .074) e elevado (B = .040; 95%
Bootstrap IC = -.015; .106), o que indica que ndo existe efeito de mediacdo, ou seja, 0S
resultados ndo véao ao encontro do proposto na hipotese 2 (verificando-se apenas Hza).

Considerou-se, noutra analise, a percecdo de RSO Econdmica como varidvel preditora,
controlando as restantes dimensdes da RSO e as varidveis anteriormente referidas. Verifica-se
que a percecdo de RSO Economica ndo esta significativamente relacionada com a percecdo de
APO (B =.004; t =.061; p =.952), nem com a IO (B = .026; t = .368; p =.713) sendo que a
relacdo entre APO e 10 é igual & obtida na andlise anterior. Além disso, o efeito indireto
verificado ndo é significativo, para os trés niveis de valores de Autotranscendéncia - baixo (B
= -.009; 95% IC = -.081; .041), médio (B =.002; 95% Boot IC = -.052; .049) e elevado (B =
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.015; 95% IC =-.056; .085) - 0 que significa que ndo existe efeito de mediacdo. Estes resultados
contrariam a hipotese 2b.

Por fim, considerou-se a percecdo de RSO Trabalhadores como variavel preditora,
sendo controladas as restantes dimensdes da RSO e as variaveis anteriormente mencionadas.
Os resultados indicam que a percegdo de RSO Trabalhadores estd significativamente
relacionada com a percegdo de APO (B = .433; t = 4.915; p < .001), mas ndo esta
significativamente relacionada com a 10 (B = .137; t = 1.463; p = .145), sendo que a relagédo
entre APO e 10 é significativa, igual a obtida nas analises anteriores (B = .327; t = 4.487; p <
.001). Além disso, o efeito indireto verificado € positivo e significativo, para os trés niveis de
valores de Autotranscendéncia - baixo (B =.123; 95% IC = .043; .218), médio (B = .143; 95%
Boot IC = .056; .250) e elevado (B = .167; 95% IC = .064; .307) — o que indica que a perce¢éo
de RSO Trabalhadores esta relacionada com os niveis de identificacdo com a organizacéo,
através da percecdo de ajustamento do individuo a organizacao, existindo efeito de mediacéo;
assim, a hipotese 2 é parcialmente suportada (verifica-se Hac). Como visto anteriormente, a
relacdo entre RSO Trabalhadores e 10 diminui quando é considerado o APO como variavel
mediadora, deixando de ser significativa (B = .278; t = 3.004; p = .003 passa a B = .137; t =
1.463; p = .145), o que indica que ha uma mediacdo total.
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Quadro 3.2 Relagdes das variaveis com a 10 e mediagdo do Ajustamento Pessoa-Organizacao
na relagéo entre as trés dimensdes de RSO e a ldentificacdo Organizacional.

Identificagcdo Organizacional
Efeito indireto condicional

Efeito total Efeito direto Valores Valores  Valores

Fatores Baixo Médio Alto
RSO Comunidade -.013 -.043 .018 .028 .040
RSO Econdmica 027 .026 -.009 .002 .015
RSO Trabalhadores 278" 137 123" 143" 167"
APO 327
PEP 128 073
Satisfacéo 161" .061
Flexibilidade .022 .008
Dimenséo =177 -.153"
Chefia 251 269"

R%agj = 4107

F(o,102) = 14.854

*p <.05; ** p<.01; *** p <.001; sem asterisco — ndo significativo (n.s.)

Reporte dos coeficientes de regressdo ndo-estandardizados (B)

Para o calculo dos efeitos indiretos condicionais assumiram-se Intervalos de Confianca de 95%

Em termos da moderacdo da relacdo entre RSO Comunidade e Ambiente e APO pelos
Valores Sociais de Autotranscendéncia, como antes visto, a relacdo entre a RSO Comunidade
e Ambiente e 0 APO ndo ¢ significativa (B = .085; t = 1.402; p =.163), apesar de 0 modelo de
moderacéo ser significativo (F(o,191) = 25.945; p <.001), explicando 57,6% da variacdo do APO
(R? = .576). Contudo, dentro desta percentagem, o efeito de interagdo (RSO
Com&Amb*Valores) explica apenas 0,1% (RZsemiparcial = .001) dessa variago, ndo sendo este
efeito significativo (B = .046; t = .671; p < .503). Assim, conclui-se que os Valores Sociais
(Autotranscendéncia) ndo sdo moderadores da relagdo entre RSO Comunidade e Ambiente e
APOQ, ao contrario do proposto pela hipotese 3a.

No que diz respeito a moderacdo da relacdo entre RSO Econdmica e APO pelos Valores,
0 modelo obtido é significativo (F(o,101) = 25.938; p < .001) e explica 57,6% da variagdo do
APO, embora a relacdo entre a RSO Economica e o APO néo seja significativa (B = .004; t =
.061; p = .952). Contudo, dentro dos 57,6% de variacdo do APO explicados pelo modelo, o

efeito de interagdo (RSO Econdmica*Valores) apenas explica 0,1% (RZsemiparcia = .001), n&o
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sendo significativo (B =.050; t = .650; p = .517). Deste modo, conclui-se que néo existe efeito
de moderacdo, contrariando a hipdtese 3b.

Relativamente a moderacdo da relacdo entre RSO Trabalhadores e APO pelos Valores,
0 modelo obtido é significativo (F(o,101) = 26.283; p < .001), explicando 57,9% da varia¢do do
APO (R? = ,579), sendo que, como ja visto, a relagdo entre a RSO Trabalhadores e 0 APO é
significativa (B = .433; t = 4.915; p <.001). No entanto, dentro dos 57,9% de variagédo do APO
explicados pelo modelo, o efeito de interacdo (RSO Trabalhadores*Valores) explica apenas
0,4% (R%semiparcial = .004), ndo sendo significativo (B = .090; t = 1.375; p = .171). Deste modo,
conclui-se que néo existe efeito de moderagdo dos Valores na relagdo entre a percecdo de RSO
Trabalhadores e a percecdo de APO, contrariando a hipdtese 3c, o que significa que a hipotese
3, no global, ndo € suportada. Assim, o efeito indireto da APO na relacdo entre RSO
Trabalhadores e 10 ndo depende dos niveis dos Valores, o que significa que, de acordo com
Hayes (2015), a mediac&o ndo é moderada (indice de mediagio moderada = .029; 95% Boot IC
=-.006; .099).

Quadro 3.3 Relacgbes das variaveis com o APO e efeito de moderacdo dos Valores na relacao

entre as trés dimensdes de RSO e o Ajustmento do individuo com a organizacao

Ajustamento Pessoa-Organizacao
Efeito direto (trés variaveis preditoras)

Fatores RSO Com. RSO Econ. RSO Trab.
RSO Comunidade .085 .089 .084
RSO Econdmica .001 .004 -.003
RSO Trabalhadores 4347 4207 4337
Valores 027 .035 .044
PEP 165 165" 165"
Satisfagdo 300" .308™" 306"
Flexibilidade .043 .045 .039
Dimenséo -.070 -.070 -.062
Chefia -.049 -.053 -.043
gggﬂ\‘j:k')rr‘g acao 046 050 090

R%a¢j=.576"" R2agj = .576"" R%agj = .579""
F(o,101) = 25.945 F(o,101) = 25.938 F(10,101) = 26.283

*p <.05; ** p<.01; *** p <.001; sem asterisco — ndo significativo (n.s.)

Reporte dos coeficientes ndo-estandardizados (B)
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Tendo em conta todos estes aspetos, foi feito o reporte das relagdes entre varidveis que

se revelaram significativas, construindo-se um modelo final (Figura 3.1).

Figura 3.1 Modelo suportado pelos resultados obtidos.

Percecdo de RSO

B=.28;p<.01>B=.14;p=n.s.

Identificacdo

Trabalhadores

B =.09; p:n.V'

B=.42;p<.001

Valores de
Autotranscendéncia

Ajustamento
Pessoa-Organizacéao
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Capitulo 1V — Discusséo e Concluséo

Com presente trabalho, pretendeu-se explorar o tema Responsabilidade Social das
OrganizacOes, em termos da relagdo com variaveis associadas aos comportamentos e atitudes
dos individuos, no contexto organizacional. Neste caso, procurou-se perceber de que modo a
percecdo dos individuos de que a sua organizacdo toma parte em préaticas socialmente
responsaveis esta relacionada com a sua identificagdo com a organizacéo, procurando também
entender se a percecao do ajustamento do individuo a organizacgédo contribui para a explicacao
desta relacdo. Também se considerou a vertente dos valores sociais dos individuos, no sentido
de compreender se potenciam a relacéo entre a percecdo de RSO e a percecdo de APO.

Os resultados obtidos ndo suportam totalmente as perspetivas assumidas ao longo da
dissertagdo. A primeira hipdtese, “A percecdo dos trabalhadores da existéncia de praticas de
RSO esta positivamente relacionada com a sua identificacdo com a organizacdo”, a qual esta
dividida em trés partes, de acordo com as trés dimensées de RSO definidas, foi apenas
parcialmente suportada, tendo apenas sido verificada quando se considerou a RSO perante 0s
Trabalhadores como variavel preditora (hipétese 1c). Inicialmente, todas as dimens6es da RSO
demonstraram estar correlacionadas com a 10; no entanto, quando foram estudadas essas
relaces mais profundamente, considerando outras variaveis, externas ao modelo, que também
estdo associadas a 10 (satisfacdo com o trabalho, prestigio externo percebido, flexibilidade do
trabalho, dimensdo da organizacdo, ter cargo de Chefia), apenas a perce¢do de RSO face aos
Trabalhadores mantem uma correlacdo significativa com a identificacdo do individuo em
relacdo a sua organizacao.

O mesmo se verificou para a segunda hipdtese, “A relagdo entre a perce¢cdo de RSO e a
IO é mediada pelo APO percecionado”, sendo esta apenas suportada quando se considera a
RSO Trabalhadores como preditora (hipotese 2c). Apesar de todas as dimensdes da RSO
estarem correlacionadas com a APO, apenas a RSO Trabalhadores mantém essa correlacao
significativa, quando se consideram as outras variaveis anteriormente referidas.

A dimensdo de RSO perante os Trabalhadores esta associada a praticas de GRH que
promovem a qualidade de vida dos trabalhadores (Gongalves, Duarte, & Bogas, 2013), ou seja,
a préaticas que os afetam diretamente. Como esperado, esta dimenséo esta associada ao maior
ajustamento do individuo com a sua organizacéo e com a sua identificacdo com a mesma.

Por outro lado, a RSO Econdémica também foca praticas que influenciam os individuos
de forma direta, como o pagamento atempado de salarios e regalias (Duarte, 2011), tendo-se

revelado, no presente estudo, a dimensdo mais saliente para os trabalhadores. Contudo, néo se
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mostrou significativamente relacionada com o ajustamento que o individuo perceciona ter com
a sua organizagdo, nem com a sua identificagdo com a mesma, sendo que, considerando o
modelo de mediacdo moderada em que a RSO Econdmica é varidvel preditora, a satisfacdo com
o trabalho e o PEP estdo significativamente associados ao APO, e a dimensao da organizacao
e ocupacgéo de um cargo de chefia correlacionam-se significativamente com a 10O. Isto indica
que outras variaveis tém maior relagdo com os niveis de APO e 10 verificados do que
necessariamente a RSO Econdmica; o mesmo se verificou quando se considerou o modelo com
a RSO Comunidade e Ambiente como variavel preditora.

Estes resultados levam a que se pondere se a preocupacdo das organizagdes em
implementar praticas que visam a eficacia organizacional (Gongalves et al., 2013) sera
importante para o trabalhador se sentir ajustado e parte da organizacdo. Apesar de, no presente
estudo, se ter considerado pertinente, em linha com o defendido por autores como Carroll (1979,
1991, 1999) e Duarte (2011), assumir a dimensdo econémica como uma responsabilidade da
organizacao perante a sociedade, se for considerada a perspetiva que a organizacdo é uma
unidade econémica que produz bens e servigos, com vista a obtencdo de lucro (Draft, 2003), ou
seja, que componente econdmica trata-se da razdo e base para a existéncia da organizacao
(Turker, 2009), o facto de a empresa pagar atempadamente os salérios, procurar ser lucrativa e
a melhor na sua area podera ser visto pelos trabalhadores como algo que é esperado e deve, a
partida, fazer parte de uma organizacdo. Deste modo, esse aspeto poderd ndo estar
significativamente relacionado com o individuo se sentir, potencialmente, mais ajustado ou se
identificar mais com a mesma. Contudo, é importante destacar que a consisténcia interna
verificada para os itens de RSO econdmica foi pouco acima do limite do aceitavel (o= .61), o
que significa que hd maior erro de medida, logo, a variabilidade deve afetar o poder dos testes
estatisticos, sendo mais provavel verificarem-se resultados ndo-significativos (Maroco &
Garcia-Marques, 2006), o que pode justificar a obtencdo dos presentes resultados.

Ao mesmo tempo, como ja mencionado, também a RSO perante a Comunidade e
Ambiente ndo se revelou significativamente relacionada com o APO, a semelhanca do
verificado por Maltez (2014), nem com a 1O, embora estudos anteriores tenham demonstrado
que a vertente social da RSO esta relacionada com a identificacdo do individuo com a
organizacdo (e.g. Jacinto & Carvalho, 2009; Jones, 2010). No entanto, a vertente relativa a
comunidade e a protegdo do ambiente n&o esta diretamente relacionada com agdes que afetam
0 proprio individuo, estando focada em stakeholders externos a organizacdo, algo que é
importante considerar para perceber os resultados obtidos. Ao mesmo tempo, focando a

conceptualizacdo desta dimensdo da RSO, num estudo de Faroog, Rupp e Farooq (2017), os
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autores consideram a dimensdo externa e interna da RSO, fazendo, na vertente externa, a
distingdo entre RSO Comunidade e RSO Ambiente, sendo que os resultados mostraram que
apenas a RSO Comunidade se encontra significativamente associada a identificacdo
organizacional. Isto leva que se questione se a RSO Comunidade e Ambiente deve ser
considerada como uma Unica dimens&o, a semelhanca do que foi assumido no presente estudo,
ou se seria pertinente a divisdo em duas dimens@es distintas, com foco comunitério e foco
ambiental, o que envolveria uma reestruturacdo da escala de Duarte (2011), e o potencial
desenvolvimento de mais itens para cada uma dessas dimensdes.

Relativamente ao papel moderador dos Valores Sociais dos individuos (particularmente
os de Autotranscendéncia) na relagdo entre RSO e APO, contrariamente ao previsto, para
nenhuma das dimensdes de RSO os Valores levaram ao fortalecimento desta relacdo, nem
mesmo quando se considerou a RSO Trabalhadores, significativamente correlacionada com o
APO. Como referido anteriormente, os valores de Autrotranscendéncia (Universalismo e
Benevoléncia) sdo aqueles aos quais os individuos de diferentes culturas atribuem maior
importancia, ja que sdo centrais para a manutencao de relacdes sociais positivas e de cooperacdo
(Schwartz, 2012). Neste sentido, num estudo de Ramos (2006), onde foram considerados 19
paises, verificou-se que, a nivel nacional, a semelhanca dos restantes paises, os valores de
Autotranscendéncia sdo 0s mais priorizados. O desenvolvimento dos valores humanos
explicitados no modelo de Schwartz demonstra uma relacéo linear com o nivel de escolaridade,
a excecdo dos valores de Universalismo, cuja importancia atribuida tende apenas a aumentar
nos ultimos anos do ensino secundario, sendo superior em individuos que frequentam o Ensino
Superior (Schwartz, 2006). Tendo em conta estes aspetos, a amostra do presente estudo possui,
na generalidade, escolaridade ao nivel do Secundario e, maioritariamente, do Ensino Superior,
0 que pode justificar haver niveis elevados de valores universalistas. De facto, os individuos
consideraram, no geral, ter elevados niveis de valores de Autotranscendéncia (a média foi de
5.05, numa escala de 1 a 6), algo que vai ao encontro do verificado num estudo de Granjo e
Peixoto (2013), em contexto portugués, numa amostra de professores. O facto de os individuos
atribuirem maior importancia a estes valores, sem grande dispersdo (DP = .76), pode significar
gue a incidéncia destes ndo é muito diferente entre individuos, independentemente de
apresentarem maiores ou menores niveis de percecdo de RSO e APO, o que pode ser uma
explicacdo para o facto de néo se ter verificado efeito de moderagdo em nenhum dos modelos
de investigagéo.

A presente investigacdo destacou também outras varidveis que podem ser importantes

para o desenvolvimento do ajustamento e identificacdo do individuo com a organizacdo. A
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satisfagdo com o trabalho e a perce¢do que a sua organizacdo € bem vista por entidades externas
(PEP) sdo variaveis descritas na literatura como estando relacionadas com a identificacdo com
a organizagdo, mas mostraram-se mais significativamente relacionadas com maiores niveis de
APO, revelando uma relacdo mais relevante com o ajustamento, comparativamente a RSO
Econdmica e a RSO Comunidade e Ambiente. Por outro lado, as varidveis sociodemogréficas
relativas a dimensdo da organizacdo e a ocupacdo de um cargo de chefia demonstraram-se
significativamente associadas a 10. Os niveis de 10 revelaram-se menores para individuos que
pertencem a organizacdes de maiores dimensdes, em termos de numero de trabalhadores, e

maiores para individuos que ocupam cargos de chefia.

Implicac6es Praticas e Tedricas

E importante ter em conta que, até ha pouco tempo, a investigacao na area da RSO dava
pouco foco a analise do construto a nivel individual, tendo Aguinis e Glavas (2012) afirmado
que apenas 4% dos artigos sobre RSO focavam essa analise, sendo que sé mais recentemente
tem sido dado maior destaque a este nivel (Aguinis & Glavas, 2019), tratando-se da abordagem
adotada no presente estudo.

Ao mesmo tempo, a ado¢do de uma abordagem multidimensional para a medicdo da
RSO permitiu perceber o potencial impacto de cada dimensao nas variaveis em estudo (Duarte,
Neves, & Teixeira, 2014), possibilitando a identificacdo das dimensbes mais relevantes
(Goncalves et al., 2013). A consideracdo destas diferentes dimensbes permitiu perceber que
aspetos do construto RSO estdo mais relacionados com a 10 (e 0 APO).

Nesse sentido, contrariamente ao verificado por alguns autores, os resultados indicam
gue apenas a RSO perante os Trabalhadores percecionada pelo individuo pode ser relevante
para o individuo se sentir mais ajustado a sua organizagdo e, consequentemente, se identificar
mais com a mesma, sendo que a relacéo entre RSO e 10 é totalmente mediada pelo APO. Por
outro lado, em linha com a literatura, a relagéo entre o APO e 10 revelou-se significativa, o que
significa que o facto de o individuo percecionar a semelhanga entre os seus valores e 0s da
organizacdo e/ou sentir que a mesma satisfaz as suas necessidades (Kristof, 1996) pode ser um
fator para que este venha a integrar a pertenca a organizagdo na sua propria definigéo, tornando-
se numa das categorias do seu autoconceito (Mael & Ashforth, 1992; Dutton et al., 1994).

O facto de a RSO perante a Comunidade e Ambiente e a RSO Economica nédo se terem
revelado significativamente associadas a 10 e ao APO ndo invalida a pertinéncia de considerar
estas dimensdes. De facto, as diferencas encontradas entre dimensdes ddo sentido a
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consideragdo da RSO como um construto multidimensional, abrindo espacgo para discusséo e
para o estabelecimento de linhas de investigacédo futuras.

A instrumentalizacao dos Valores Sociais de Autotranscendéncia teve por base itens de
uma escala utilizada num questionario relevante a nivel europeu (European Social Survey) e
que ja foi utilizado anteriormente (e.g. Gonzalez-Rodriguez et al., 2016), como forma de
demonstrar a utilidade da escala para além da inferéncia estatistica. Apesar de estes Valores
ndo se terem demonstrado moderadores da relacdo entre RSO e APO, a consideracdo desta
variavel foi pouco explorada na literatura, abrindo espaco para replicacdo da aplicacdo deste
modelo de moderagdo ou a consideracdo dos valores sociais a partir de outras conceptualizacfes
que ndo a de Schwartz.

Em termos de implicacdes praticas, este estudo salienta a importancia de se dar destaque
a praticas organizacionais relacionadas com o bem-estar dos trabalhadores e que as
organizagOes invistam na divulgacdo das mesmas, para que estas sejam mais facilmente
percecionadas, ja que essa percecdo devera estar mais ligada a outcomes organizacionais
positivos. E, assim, destacada a importancia dos trabalhadores como um dos principais
stakeholders (e.g. Werther & Chandler, 2011), sendo que deverdo ser o foco no
desenvolvimento de praticas organizacionais socialmente responsaveis.

De igual modo, € reforcada a no¢do que, na gestdo organizacional, para além da
percecdo de RSO, deverdo ser consideradas outras varidveis que podem contribuir para o
ajustamento e identifica¢do do individuo com a sua organizacdo, como os niveis de satisfacao
do individuo e a sua percecdo que a organizacdo tem uma boa imagem externa (PEP), devendo
perceber-se se os trabalhadores estdo satisfeitos e promover essa satisfagdo, bem como tornar

evidente para 0S mesmos que a organizacao tem uma imagem positiva no meio externo.

LimitacOes e sugestdes para estudos futuros

Relativamente a limitagdes do presente estudo, as relacfes entre variaveis podem ter
sido enviesadas pela variancia do método comum, uma vez que as respostas foram recolhidas
por um unico instrumento, numa Unica altura do tempo (Podsakoff et al., 2003). Para melhor
compreender o efeito da VMC, procurou-se integrar uma varidvel marcadora, a Flexibilidade
no Trabalho (Korschun et al., 2014). A adocéo desta técnica nao excluiu a auséncia de VMC,
uma vez que a Flexibilidade acabou por se demonstrar correlacionada com o APO e com a |10,
embora essas correlagdes ndo fossem significativas na presenga das restantes variaveis;

contudo, os resultados do teste Harman (Harman'’s single-factor Test) sugerem que o efeito da
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VMC, a existir, ndo foi substancial nas relagdes verificadas, ndo ameagando a validade do
estudo.

E também importante ter em conta que a amostra foi obtida por conveniéncia, o que
significa que os resultados ndo podem ser generalizados para todas as populacées.

O facto de se ter tratado de um estudo correlacional leva que ndo possam ser inferidas
relacfes de causalidade entre as variaveis (Lima & Bernardes, 2013), ou seja, os resultados
apenas apontam para a existéncia de relacdes entre as mesmas. Além disso, a metodologia
adotada ndo permite inferir com certeza qual a direcao das relacfes entre as variaveis, isto €,
apesar das hipoteses terem sido contruidas no sentido de a percecéo de RSO ser um precedente
da 10, por via do APO, o inverso também poderia ser assumido, ou seja, considerar a IO como
precedente da percecdo de RSO. Estas questdes podem ser solucionadas, futuramente, com a
realizacdo de estudos experimentais ou longitudinais (Duarte & Neves, 2012).

Para futuras investigacdes, uma vez que tem sido dado maior foco ao estudo de variaveis
mediadoras ou moderadoras da relagdo da RSO e 0s seus outcomes é importante explorar a
forma como os trabalhadores fazem sentido da RSO, por processos como a procura de
significado através do trabalho (Aguinis & Glavas, 2019).

Uma vez que algumas dimensdes da RSO ndo se mostraram significativamente
relacionadas com a 10, nem com o APO, poderd ser pertinente explorar estas relagdes,
futuramente, considerando os aspetos metodoldgicos que podem ter enviesado os resultados
(e.g. fraca consisténcia interna para os itens da RSO Econdmica) e procurando perceber se a
direcdo das préaticas de RSO, ou seja, se afetam ou ndo o trabalhador de forma direta, pode ser
um ponto de distingéo entre as dimensdes de RSO, justificando a diferenca na relacdo com a 10
e com o APO.

Por fim, as relagdes encontradas entre outras variaveis (para além da RSO) e 0 APO e
10, ja referidas, podem ser um impulso para reflex6es futuras, no sentido de perceber se 0s
mesmos resultados se verificam noutras amostras e em diferentes contextos (e.g. diferentes
sectores de atividade), sendo pertinente explorar motivos que expliquem a relacdo da dimenséo
da organizacdo ou a ocupacdo de um cargo de chefia com o ajustamento e identificagéo do

individuo com a sua organizacao.

Consideracoes finais
Concluindo, com o presente trabalho procurou-se contribuir para o conhecimento na
area da Responsabilidade Social das Organizacdes, focando os seus potenciais contributos para

o individuo, e, consequentemente, o seu desempenho organizacional. Para além de questdes de

42



Responsabilidade Social, Identificacdo Organizacional, Ajustamento P-O e Valores Sociais

de desempenho, as organizagfes devem promover o envolvimento dos trabalhadores em
praticas de RSO, de modo a que estas se tornem, mais que algo acessorio, um aspeto integral
da cultura organizacional, o que é central para a busca de um futuro sustentavel (Collier &
Esteban, 2007).

A sustentabilidade das organizac6es ndo deve apenas incluir questdes ambientais, mas
também focar a vertente social, algo que € benéfico ndo sé para os trabalhadores, como também
para as empresas, uma vez que organizagdes que fornecem boas condicdes de trabalho tendem
a apresentar uma boa performance no mercado (Pfeffer, 2010). Isto aponta para a importancia
do factor humano, em contexto organizacional, sendo importante o estudo e compreensdo de
factores que afetam as atitudes e comportamentos dos trabalhadores, bem como o investimento
nesses factores, o que pode contribuir para a retencéo de talento, o desempenho no trabalho e a

imagem externa da organizacdo (Cunha et al., 2007).
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Anexo A
Consentimento informado

Bem-vindo(a) a presente investigacéo!

Sou estudante do Mestrado em Psicologia Social e das Organizagdes, no ISCTE-IUL, e, nesse
ambito, estou a realizar um trabalho de investigacéo, onde se pretende compreender melhor a
percecdo dos trabalhadores face a organizacdo onde trabalham e alguns aspetos relacionados
com o funcionamento da mesma. Pretendemos recolher a opinido de pessoas que trabalhem ha,
pelo menos, um ano na atual organizacao.

Para isso, ser-lhe-4 pedido que responda a algumas perguntas. A sua participacdo nesta
investigacdo é voluntaria, podendo retirar-se a qualquer momento durante o estudo, sem
qualquer prejuizo para si.

N&o hé& repostas certas nem erradas, apenas se pede que responda com sinceridade.

Todas as suas respostas sdo anonimas e confidenciais, sendo os dados utilizados apenas para
fins académicos/estatisticos.

Cada questdo tem instrucdes que auxiliam no preenchimento. O preenchimento do questionario
tem duracédo de cerca de 10 minutos. Pedimos que responda a todas as questdes, para que 0 seu
questionario possa ser considerado para o estudo.

Ao clicar no botdo abaixo, reconhece que a sua participacdo no estudo é voluntéria e que tem
conhecimento que pode terminar a sua participa¢ao a qualquer momento e por qualquer razéo.

Muito obrigada,
Ana Catarina Silva

Deseja participar no estudo?
o Sim
o Néo

Antiguidade (fator de exclusdo — caso se responda 0, é-se reencaminhado para o fim do
questionario)

Indique ha quantos anos trabalha na sua organizacéo. Se trabalha ha menos de 1 ano, indique 0
(zero).
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Anexo B

Escala de Identificacdo Organizacional (Mael & Ashfort, 1992)

Tendo em conta a sua relagdo com a organizacdo onde trabalha, indique o grau em gue concorda
ou discorda com as seguintes afirmagdes:

Nao
Discorda . concorda Concorda
Discorda Concorda
totalmente nem totalmente
discorda

Quando alguém critica esta
organizacéo, sinto isso o o) o) o o
como um insulto pessoal.
Estou verdadeiramente
interessado(a) no que os o
outros pensam acerca desta
organizacao.

Quando falo desta
organizagdo digo mais o o) o) o o
vezes "nos" do que "eles".
O sucesso desta

organizacao é o meu o o o o o
sucesso.

Quando alguém elogia esta

organizacéo, sinto isso o o o o o

como um elogio pessoal.
Se uma historia na
comunicagéo social
criticasse a organizacao, o o o o o
sentir-me-ia
embaracado(a).
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Anexo C

Escala de percecdo de Ajustamento Pessoa-Organizacao (Delgado, 2011)

Ainda tendo em conta a sua relagdo com a organizacdo onde trabalha, indique o grau em que
concorda ou discorda com cada uma das frases seguintes:

Nao
Discorda . concorda Concorda
Discorda Concorda
totalmente nem totalmente
discorda
Os meus valores pessoais
sdo compativeis ou
- O O O O (@)
ajustados a esta
organizacéo.
Os valores desta o
organizacéo refletem os o o o o
meus valores pessoais.
Os valores desta
organizacgéo séo
O O O O (@)
semelhantes aos meus
valores pessoais.
Esta organizacéo ¢
> . O O O O (@)
compativel comigo.
Esta organizacédo preenche
O O O O (@)

as minhas necessidades.
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Anexo D

Escala de Responsabilidade Social das Organizacgdes percecionada (Duarte, 2011)

Agora, pensado na organizacgdo na qual trabalha e nas suas diferentes preocupacdes e atividades,
indigue o grau em que concorda ou discorda com cada uma das frases abaixo apresentadas.

Esta organizacéo...

Nao
Discorda . concorda Concorda
Discorda Concorda
totalmente nem totalmente
discorda
... incentiva a formagao
profissional dos seus o o o o o
colaboradores.
... desenvolve projetos de o
~ O O @) @)
conservacao da natureza.
... cumpre o cddigo de
@) ©) @) @) @)
trabalho.
... apoia eventos culturais e
. @) ©) @) @) @)
educativos.
... promove a igualdade
@) @) @) ©) @)
entre homens e mulheres.
... promove o equilibrio
entre a vida profissional e a o o o o o
vida familiar.
... apoia a integracéo
profissional de pessoas o o o o o
com deficiéncia.
... desenvolve regras
internas que orientam o
@) ©) O ©) ©)
comportamento dos
colaboradores.
... apoia causas sociais. o o o o o
... garante a seguranca do
@) @) @) @) @)
emprego.
... da donativos para
associagOes de protegdo da ¢ 0 ¢ o o
natureza.
... garante o pagamento
atempado de salarios e o o o o o
regalias.
... esforga-se por ser
. @) @) @) @) @)
lucrativa.
... esforga-se por ser uma
das melhores organizacdes
. O O O @) @)
do seu setor/area de
atividade
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... apoia a criagdo e o
desenvolvimento de o o o o o
empresas mais pequenas.

... apoia eventos
desportivos.
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Anexo E

Item de medicéo de Flexibilidade do Trabalho (Korschun et al., 2014)

Indique em que medida a sua chefia permite que seja vocé proprio a determinar o seu horario
de trabalho (ou seja, em que horas e dias trabalha):

De forma
alguma
@) @) ©) O ©) @) O

Totalmente
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Anexo F

Escala de Prestigio Externo Percebido (Mael & Ashfort, 1992 adaptado por Herrbach et al.,
2004)

Pensando na sua organizacao, indique em que grau concorda com as afirmacdes.

Nao
Discorda . concorda Concorda
Discorda Concorda
totalmente nem totalmente
discorda

As pessoas da minha
comunidade pensam bem o) o o o o
da minha organizacéo.

E considerado prestigiante
na minha comunidade ser
membro da minha o)
organizacéo.

A minha organizacéo é
considerada das melhores.
Pessoas de outras
organizacoes
desconsideram a minha
organizacéo.

Pessoas de outras
organizacgdes teriam
orgulho em trabalhar na
minha organizacao.

A minha organizagéo ndo
goza de boa reputacdo na o) o o o o
minha comunidade.
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Anexo G

Itens da Escala de Satisfacdo no Trabalho (Lima et al., 1994)

Pensando no seu grau de satisfacao no trabalho, indique em que medida se encontra satisfeito
ou insatisfeito com os aspetos abaixo descritos.

Nem
Muito L insatisfeito, . Muito
e Insatisfeito Satisfeito .
Insatisfeito nem satisfeito
satisfeito
Em relacdo a Organizacao
(@) (@) (@) (@)
onde trabalho estou...
Em relacdo a colaboracéo
e clima de relacdo com o0s o o o
meus colegas de trabalho o
estou...
Em relacdo a
remuneracao/beneficios
.. O (@) (@) @]
sociais que recebo,
estou...
Em relagdo a competéncia
e funcionamento do meu o o o o
superior hierarquico
estou...
Em relacdo ao trabalho
. O (@) (@) (@)
que realizo estou...
Tudo somado, e
considerando todos 0s
aspetos do meu trabalho e o o o o

da minha vida nesta
Organizacao, estou...
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Anexo H

Itens de Autotranscendéncia da Escala de Valores Humanos (Schwartz, 2003)

Pensando agora em si proprio, indique o quanto cada uma das pessoas abaixo descritas se
parecem consigo.

1- Néo 6 -
tem nada a 5 3 4 5 Exatamente
ver como eu

comigo
Uma pessoa que acha
importante que todas as
pessoas no mundo
sejam tratadas

@) @) @) @) @) O

igualmente. Acredita
que todos devem ter as
mesmas oportunidades
na vida.

Uma pessoa para quem
é importante ouvir
pessoas diferentes de
si. Mesmo quando o
discorda de alguém,
continua a querer
compreender essa
pessoa.

Uma pessoa para quem
é importante ajudar os
que a rodeiam. o o o o o o
Preocupa-se com 0
bem-estar dos outros.
Uma pessoa para quem
é importante ser leal
com 0s amigos. o o o o o o
Dedica-se as pessoas
que Ihe sdo proximas.
Uma pessoa que
acredita seriamente que
as pessoas devem
proteger a natureza.
Proteger o ambiente é
importante para ela.
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Anexo |

Questdes sociodemograficas

Para terminar, pedimos que responda a algumas questdes sociodemograficas. Relembramos
que as suas respostas sdo andnimas e confidenciais.

Indique o seu sexo.
o Masculino
o Feminino

Indique a sua idade (em anos).

Indique o seu nivel de escolaridade.
o Atéao4*ano
o Entreo5°e9°ano
o Entreo10°e 12°ano
o Ensino Superior ou equivalente

Em que setor de atividade se insere a sua organizacao?
o Setor primério (atividades extrativas - e.g. agricultura, pecudria, pescas...)
o Setor secundario (atividades transformadoras - e.g. industria, construcéo civil, obras
publicas...)
o Setor terciario (prestacédo de servigos - e.g. comércio, transportes, comunicagoes...)

Qual a classificacao da sua organizacdo, em termos de propriedade?
o Privada
o Pdublica
o Publico-privada
o Cooperativa

Qual o tipo de organizacdo onde trabalha?
o Com fins lucrativos
o Sem fins lucrativos

Qual a dimenséo da sua organizacdo (numero aproximado de trabalhadores)?
o Mais de 250 trabalhadores
o Entre 50 e 250 trabalhadores
o Entre 10 e 50 trabalhadores
o Menos de 10 trabalhadores

Ocupa um cargo de chefia?
o Sim
o Néo

Indique o tipo de relagéo contratual que possui com a organizagdo em que trabalha.

o Efetivo
o Contrato a termo
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o Trabalho temporario
o Estagio
o Outra situacao

Chegou ao fim do questionario. Muito obrigada pela sua participacdo! Caso tenha alguma
questdo acerca do estudo, pode entrar em contacto atraves do endereco de email:
XXXXX@iscte-iul.pt

Ana Catarina Silva
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