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Resumo

Os trabalhadores desempenham um papel fulcral nas organizagdes, sendo essenciais para o seu
funcionamento. O reconhecimento dos seus contributos tem levado a que lhes seja atribuida
uma crescente importancia, assim como as suas atitudes e comportamentos no contexto
organizacional, dos quais faz parte o envolvimento no trabalho. Deste modo, o estudo dos
preditores deste envolvimento ganhou destaque, sendo identificados como relevantes as
praticas de gestdo de recursos humanos (GRH) e de responsabilidade social das organizagdes
(RSO).

O presente estudo pretendeu averiguar se a perce¢do de GRH socialmente responsavel
(GRH-SR), pautada por préticas focadas nos trabalhadores enquanto stakeholders primarios da
organizacdo, esta relacionada com o envolvimento no trabalho, e se a percecdo de suporte
organizacional e o compromisso afetivo poderdo contribuir para explicar tal relacéo.

Neste sentido, foi aplicado um questionario online composto por cinco escalas e
questdes adicionais para caraterizacdo. A amostra resultante foi de 223 participantes, inseridos
em setores e organizacdes distintos.

Os principais resultados indicam que a percecdo de GRH-SR se encontra relacionada
com o envolvimento no trabalho, sendo a relagdo mediada de forma combinada pela percecao
de suporte e compromisso afetivo. Contudo, ndo se verificaram mediacdes da percecdo do
suporte organizacional e do compromisso afetivo de modo isolado na relagao principal.

O presente estudo contribui para o desenvolvimento da literatura relativa a GRH-SR e
a percecao dos trabalhadores face a sua aplicacdo, aprofundando o conhecimento sobre as
relacdes entre esta e construtos relevantes, como o envolvimento no trabalho, a perce¢édo de

suporte organizacional e 0 compromisso afetivo.
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Abstract

Employees perform a fundamental role in organizations and therefore are essential to their
functioning. The recognition of employees’ contributions has led to an increased relevance
being attributed to them, as well as their attitudes and behaviours in organizational context, in
which work engagement is included. Given this, the study of work engagement predictors
gained distinction, and the human resources management (HRM) practices and corporate social
responsibility (CSR) were identified as relevant in that sense.

The present study aimed to investigate whether the perception of social responsible
HRM (SR-HRM), based on practices focused on employees as the organization’s primary
stakeholders, is related to work engagement, and whether the perception of organizational
support and affective commitment may contribute to explain this relationship.

For this purpose, an online questionnaire consisting of five scales and additional
questions for characterization was applied. The resulting sample was of 223 participants,
placed in different sectors and organizations.

The main results indicate that the perception of SR-HRM is related to work engagement
and that the relationship is mediated in a sequential way by perceived organizational support
and affective commitment. However, perceived organizational support and affective
commitment mediations by themselves were not significant in the relationship between the
criterion and predictor variable.

The present study contributes to the development of the literature regarding SR-HRM
and employees’ perception regarding its application, deepening the knowledge about the
relationships between this variable and relevant constructs, such as work engagement,

perceived organizational support and affective commitment.

Keywords: socially responsible human resources management, work engagement, perceived

organizational support, affective commitment
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Introducéo

Atualmente enfrentamos multiplos desafios no mundo do trabalho originados pela crescente
globalizagdo, pela competitividade internacional e por mudancas ao nivel das organizacGes
(Cartwright & Holmes, 2006; Chernyak-Hai & Rabenu, 2018; Voegtlin & Greenwood, 2016).
Estes desafios tém impactos alargados, mas sdo particularmente sentidos pelos trabalhadores,
uma vez que geram défices na regulamentacdo, inseguranca nas relagfes de trabalho, percursos
de carreira instaveis e exigéncias laborais acrescidas (Hellgren et al., 2008; Voegtlin &
Greenwood, 2016), contribuindo para que os trabalhadores se sintam cada vez mais
desencorajados e esgotados (Cartwright & Holmes, 2006; Chernyak-Hai & Rabenu, 2018).
Dada esta conjuntura, e a responsabilizacéo pelas condigdes de trabalho cada vez mais assente
nas proprias organizacoes, tem vindo a emergir a perce¢do da gestdo de recursos humanos
(GRH) enquanto ‘guardid’ de boas condicdes de trabalho (Voegtlin & Greenwood, 2016).

Em simultaneo, a responsabilidade social das organiza¢fes (RSO) tem ganho maior atencao
no seio das organizagdes. Tal atencdo deve-se, em parte, a tentativa destas em obterem
vantagem competitiva, legitimidade e uma boa reputacdo (Chaudhary, 2017; Lee, 2008), mas
surge também como uma forma de darem resposta a crescente pressdao exercida pelos seus
stakeholders e pela sociedade de um modo geral (Duarte, 2014; Helmig et al., 2016). No que
diz respeito aos trabalhadores, e apesar da escassez de estudos ao nivel individual, a RSO
contribui, segundo a revisdo de literatura sistematica de Aguinis e Glavas (2012), para o
aumento da identificacdo organizacional, de comportamentos de cidadania organizacional, da
atratividade para potenciais candidatos a trabalhadores e do envolvimento dos trabalhadores no
trabalho.

Partindo do destaque dado ao papel da GRH e da RSO, tém sido conduzidos estudos que
incidem sobre a relacdo entre estas (e.g., Jamali et al., 2015; Voegtlin & Greenwood, 2016).
Uma perspetiva resultante da convergéncia destes conceitos é a da RSO enguanto potenciadora
de uma GRH mais responsavel, traduzindo-se numa gestdao de recursos humanos socialmente
responsavel (GRH-SR) (Sancho et al., 2018; Shen & Zhu, 2011; Voegtlin & Greenwood, 2016).
A GRH-SR tem como intuito incorporar a responsabilidade social nas rotinas de GRH, focando-
se nos trabalhadores enquanto stakeholders principais da organizacdo e num ajustamento
estratégico dentro da mesma (Barrena-Martinez et al., 2019; Shao et al., 2019).

Como resultado, verifica-se uma maior consciencializacdo acerca do importante papel
desempenhado pelos trabalhadores, uma vez que 0S mesmos constituem um recurso
imprescindivel e impulsionam o negécio (Cantele, 2017). Assim, destaca-se nas organizacdes

a necessidade de possuir trabalhadores energéticos e dedicados que estdo envolvidos no seu
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trabalho, permitindo prosperidade num panorama de constante mudanca através de um melhor
desempenho (Christian et al., 2011; Salanova & Schaufeli, 2008; Schaufeli, 2014). Para
potenciar este envolvimento sdo identificadas como relevantes as estratégias de GRH, dado que
séo interpretadas pelos trabalhadores como uma demonstracdo da vontade que a organizagao
tem de os apoiar e investir em si (Alfes et al., 2013), assim como de RSO, uma vez que foram
ja demonstradas por Glavas e Piderit (2009) e Ferreira e de Oliveira (2014) relacdes positivas
entre préaticas de RSO e o envolvimento no trabalho.

Contudo, alguns autores (e.g., Jamali et al., 2015) identificam a necessidade de
compreender como é que as praticas de GRH-SR se relacionam com determinadas
consequéncias ao nivel das atitudes e comportamentos dos trabalhadores, através de
mecanismos psicoldgicos subjacentes. A percecdo de suporte organizacional, que reflete a
percecdo dos trabalhadores acerca do compromisso que a organizacdo tem para consigo
(Eisenberger et al., 1986), ao estar positivamente relacionada quer com as préaticas de recursos
humanos (RH) quer com o envolvimento no trabalho podera constituir um mecanismo
explicativo da relacédo entre estes (Kurtessis et al., 2017; Zhong et al., 2016). Por sua vez, o
compromisso afetivo, referente a ligacdo emocional sentida pelo trabalhador face a organizacéo
em que esta inserido (Meyer & Allen, 1991), ao relacionar-se positivamente com as
experiéncias de trabalho e com inameras consequéncias ao nivel individual, dos quais sdo
exemplo o desempenho e comportamentos de cidadania organizacional, podera também
constituir um mecanismo explicativo da relacéo entre GRH-SR e o envolvimento no trabalho.

Com base no panorama acima descrito e na necessidade de potenciar o envolvimento dos
trabalhadores, o presente estudo pretende averiguar se a GRH-SR estd positivamente
relacionada com o envolvimento no trabalho por intermédio quer da percecdo de suporte
organizacional quer do compromisso afetivo, que assumem o papel de variaveis mediadoras.

Simultaneamente, este estudo tem como intuito contribuir para o conhecimento relativo as
quatro variaveis presentes no modelo de investigacdo, sendo que ao focar-se na percecdo dos
trabalhadores pretende responder a pedidos prévios de um maior nimero de estudos conduzidos
ao nivel dos stakeholders internos (Jamali et al., 2015). Um objetivo adicional é procurar
perceber se as praticas de GRH-SR estdo a ser aplicadas em contexto portugués, uma vez que
dada a recéncia do tema ainda ndo foram verificados estudos a nivel nacional.

Com o intuito de responder a questdo de investigacao e objetivos supracitados, o presente
estudo estabelece como ponto de partida o enquadramento tedrico das variaveis em estudo e
relacdo entre as mesmas, enunciando as hipdteses de investigacdo com base na revisdo da

literatura existente. De seguida é descrito 0 método do estudo, explicitando-se o procedimento

2



de recolha de dados, a amostra resultante e a operacionalizacdo das varidveis. O capitulo
seguinte diz respeito aos resultados decorrentes da analise estatistica dos dados conseguidos,
sendo apresentadas as medidas descritivas e correlagdes entre variaveis, bem como o teste
estatistico das hipdteses. Por ultimo, sdo discutidos os resultados obtidos com o suporte de
literatura, sdo enunciadas as implicagdes tedricas e préaticas e, também, as limitacdes do estudo

e sugestdes para estudos futuros.






Capitulo I — Enquadramento Tedrico
1.1. Envolvimento no trabalho

Com as alteracGes que tém vindo a ocorrer a diversos niveis a escala mundial e as suas
inevitaveis repercussdes nas organizacGes e contexto laboral, o papel desempenhado pelos
trabalhadores é central para a capacidade de as organizagGes serem bem-sucedidas a longo
prazo. As capacidades psicoldgicas, incluindo a motivacéo, dos trabalhadores sdo cada vez mais
cruciais e, simultaneamente, requisitadas. E neste contexto que o envolvimento no trabalho por
parte dos trabalhadores tem vindo a despertar um crescente interesse ndo s6 na vertente
académica, mas também na vertente pratica ao nivel das organizaces, consultorias de gestdo e
inclusive decisores politicos (Lesener et al., 2020; Peccei, 2013; Schaufeli, 2014).

Contudo, e apesar da relevancia mencionada, grande parte da informacéo divulgada acerca
do envolvimento tem como base a pratica, e ndo uma fundamentagdo tedrica e empirica (Saks,
2006). Para além disso, a conceptualizacdo académica do envolvimento tem sido identificada
como inconsistente por parte de alguns autores (e.g., Welch, 2011), afigurando-se como
relevante proceder a distingdo entre as definicbes e compreender a evolugdo do conceito ao
longo do tempo. Para tal, e uma vez que segundo Saks (2008) abordar o envolvimento de um
modo geral sem especificar o papel em questdo ndo faz sentido (i.e., trabalho, grupo,
organizacdo), no presente estudo serad considerado o envolvimento no trabalho.

Inicialmente, este conceito surgiu com o trabalho de Kahn (1990) relativo ao envolvimento
pessoal no trabalho. Segundo o autor, os individuos podem variar relativamente ao grau que
empregam do self no trabalho, pelo que estar envolvido no trabalho se carateriza como o
emprego e expressdo fisica, cognitiva e emocional do trabalhador durante o desempenho do seu
papel (Kahn, 1990). Por oposicdo, o ndo envolvimento refere-se a retirada e defesa do self,
refletindo-se numa auséncia fisica, cognitiva e emocional no desempenho prestado (Kahn,
1990). Deste modo, e para que o envolvimento no trabalho seja potenciado, Kahn (1990) refere
que séo necessarias trés condicdes psicoldgicas: significado psicologico, seguranca psicoldgica
e disponibilidade psicolégica. Concluindo-se, assim, que é a experiéncia psicologica detida
pelos trabalhadores relativamente ao seu trabalho e os contextos desse trabalho que vao moldar
a sua presenca ou auséncia de envolvimento durante o desempenho das tarefas (Kahn, 1990).

Mais tarde, com a emergéncia da psicologia positiva, e consequente direcionamento da
atencdo para o funcionamento humano otimizado, o envolvimento no trabalho ganhou novo
destague com o surgimento de duas escolas de pensamento distintas, mas relacionadas, que

perspetivam o engagement como oposto do burnout (Schaufeli & Bakker, 2004).



Segundo Maslach e colaboradores (2001), o envolvimento no trabalho é caraterizado por
energia, envolvimento e eficacia, que sdo dimensdes opostas do burnout (i.e., exaustao, cinismo
e ineficacia. Assim, estes dois conceitos sdo perspetivados enquanto polos opostos de um
continuum (Schaufeli, 2014), podendo avaliar-se ambos através do Maslach Burnout Inventory
(MBI), tendo em conta se a pontuacdo é favoravel ou desfavoravel, e distinguindo-se de outros
construtos da psicologia organizacional ao fornecer uma perspetiva mais complexa e completa
da relagdo do individuo com o seu trabalho (Maslach et al., 2001).

Enquanto autores de uma escola de pensamento alternativa, Schaufeli e colaboradores
(2002) desenvolveram uma nova conceptualizacdo do envolvimento no trabalho que se tornou
bastante influente e que sera a adotada no presente estudo, considerando-o como um estado
independente do burnout, que deve ser avaliado com recurso a um instrumento diferente (e.qg.,
Utrecht Work Engagement Scale — UWES). Segundo estes autores o envolvimento consiste num
estado de espirito positivo e enriquecedor relativamente ao trabalho, que ndo se encontra
limitado a alvos especificos, sendo persistente e generalizado. Deste modo, € abordado
enquanto estado afetivo-cognitivo composto pelo vigor, dedicacdo e absorcdo (Schaufeli &
Bakker, 2004; Schaufeli et al., 2002). O vigor caracteriza-se por elevados niveis de energia,
resiliéncia mental e vontade de investir esfor¢o durante o trabalho, permitindo a persisténcia
face a dificuldades. A dedicacdo € descrita como o sentido de significado, orgulho, desafio,
entusiasmo e inspiracéo decorrentes do trabalho. Por ultimo, a absorc¢éo diz respeito a um estado
de profundo envolvimento e concentracdo no trabalho, o que se reflete numa passagem rapida
do tempo e dificuldade de se distanciar do trabalho (Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli et al.,
2002).

Dada esta multiplicidade de definicdes do envolvimento, Macey e Schneider (2008)
teceram algumas consideracGes acerca da imprecisao dos trabalhos académicos que Ihes estdo
subjacentes, definindo, por sua vez, o envolvimento enquanto construto multidimensional que
agrega varios outros construtos ja estabelecidos. Saks (2008), partindo do trabalho destes
autores, e tendo anteriormente definido o envolvimento também como multidimensional, mas
ndo tdo abrangente (Saks, 2006), demonstra que apesar de o tema ser recente na comunidade
académica, foram ja desenvolvidos e testados modelos, teorias e medidas para o envolvimento.

No que diz respeito ao enquadramento tedrico que visa explicar o envolvimento no
trabalho, e analogamente as suas varias definicdes, ndo existe um modelo tedrico Gnico. Kahn
(1990), tendo em conta a sua definicdo do envolvimento, recorreu a abordagem de
necessidades-satisfacdo que assume que quando as trés necessidades psicologicas do

trabalhador estdo satisfeitas, através de um trabalho desafiante e com significado, com um
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ambiente social seguro e recursos pessoais disponiveis, 0 envolvimento é propenso a ocorrer
(Schaufeli, 2014).

Por sua vez, o modelo Job Demands-Resources (JD-R) tem sido o mais utilizado na
investigacdo (Hakanen & Roodt, 2010). Segundo este modelo as condig¢des de trabalho
enquadram-se em duas categorias, exigéncias do trabalho e recursos do trabalho (Demerouti et
al., 2001). As exigéncias do trabalho sdo relativas a aspetos fisicos, sociais, psicoldgicos ou
organizacionais (e.g., pressao temporal) que requerem algum tipo de esfor¢co fisico e/ou
psicoldgico ao trabalhador (Demerouti et al., 2001). As carateristicas fisicas, psicoldgicas,
sociais ou organizacionais constituem, por sua vez, os recursos do trabalho. Estas sdo funcionais
tendo em conta que auxiliam a atingir os objetivos do trabalho, reduzir as exigéncias e estimular
0 crescimento pessoal, a aprendizagem e o desenvolvimento (Demerouti et al., 2001). O modelo
JD-R postula a existéncia de dois tipos de processo: um processo motivacional, que diz respeito
a mediacdo do envolvimento do trabalho entre os recursos do trabalho e pessoais e 0s resultados
positivos no trabalho; e um processo de comprometimento da saide, em que elevadas
exigéncias do trabalho requerem esforco adicional do trabalhador que por sua vez, caso este
nédo recupere adequadamente, podem levar a exaustdo (Schaufeli, 2014).

A Teoria da Troca Social (Social exchange theory) tem também sido utilizada para explicar
o envolvimento no trabalho, uma vez que a relagdo entre o trabalhador e a sua organizacao
envolve interdependéncia mutua. Saks (2006), partindo da premissa que os trabalhadores
escolhem o seu grau de envolvimento no trabalho como resposta aos recursos recebidos por
parte da organizacdo, adotou a Teoria da Troca Social para explicar o envolvimento no trabalho,
uma vez que um dos seus principios é o de que as relagdes tendem a evoluir com o tempo para
incorporar confianca, lealdade e compromisso mutuo, desde que as partes envolvidas respeitem
as regras de reciprocidade (Cropanzano & Mitchell, 2005). Dado que no presente estudo se
pretende explorar se determinadas praticas implementadas pela organizacdo poderdo constituir
antecedentes do envolvimento no trabalho e, de modo semelhante a Saks (2006), como é que
os trabalhadores respondem a tais antecedentes, ira recorrer-se a esta teoria.

O envolvimento no trabalho é vantajoso para as organiza¢Ges uma vez que, segundo meta-
analises (Christian et al., 2011; Halbesleben, 2010; Rich et al., 2010), se encontra ndo sé
positivamente relacionado com o desempenho no trabalho, os comportamentos extra papel e o
compromisso organizacional, mas, também, negativamente relacionado com a intencdo de
turnover dos trabalhadores. Adicionalmente, ao nivel individual, o envolvimento no trabalho
encontra-se relacionado com atitudes positivas face ao mesmo (e.g., satisfacdo) e com a saude
dos trabalhadores (e.g., Halbesleben, 2010; Schaufeli et al., 2008).



Tendo em conta tais evidéncias, torna-se imperativo para as organizagdes perceber o que o
desencadeia o envolvimento no trabalho e como o mesmo pode ser potenciado. Esta
necessidade tem conduzido ao estudo dos antecedentes e permitido identificar inimeros fatores
no ambito quer das carateristicas pessoais, quer dos recursos do trabalho (Schaufeli, 2012). Ao
nivel das carateristicas individuais, as meta-analises identificaram a conscienciosidade, a
autoavaliacdo em aspetos centrais, os afetos positivos, a congruéncia de valores, o0 otimismo e
a percecdo de autoeficacia enquanto antecedentes (Christian et al., 2011; Halbesleben, 2010;
Rich et al., 2010). Relativamente as carateristicas do trabalho, que sdo mais valorizadas pelas
organizacbes uma vez que, ao contrario das pessoais, podem ser modificadas, tém sido
consistentemente identificadas como antecedentes: a autonomia/controlo no trabalho, o
feedback, a variedade e o significado das tarefas, determinados tipos de lideranga (e.g.,
transformacional) e a percecdo de suporte social (Christian et al., 2011; Halbesleben, 2010;
Lesener et al., 2020; Rich et al., 2010).

No sentido de contribuir para a identificacdo de fatores que potenciam o envolvimento no
trabalho e que podem ser adotados pela organizacdo, o presente estudo ird explorar a relagéo

dos conceitos introduzidos de seguida com o envolvimento.

1.2. Gestdo de Recursos Humanos Socialmente Responsavel

Quando abordamos a GRH-SR, importa explicitar que esta abrange os conceitos de GRH e
RSO, que lhe conferem significado. Assim, e previamente a introducdo da mesma, é relevante
abordar ambos 0s conceitos e como se relacionam entre si.

A GRH diz respeito, segundo Mueller e Carter (2005, citados por Voegtlin e Greenwood,
2016), as praticas, discursos e instituicdes que tém como foco a gestdo de pessoas no ambito de
uma relacdo de emprego, executada através de redes compostas por atores quer publicos quer
privados. A importancia que Ihe tem sido atribuida pelas organizac6es é cada vez maior dado
gue, num panorama de maior acessibilidade aos diversos campos de conhecimento, os fatores
gue mais contribuem para o sucesso estdo relacionados com as proprias pessoas (Scholz et al.,
2008).

E possivel verificar que a GRH se tem vindo a modificar e a evoluir ao longo das Gltimas
décadas, sendo que na sua génese tinha como principal funcdo garantir o nimero suficiente de
trabalhadores, com as capacidades e a motivacdo necessarias, de modo a suprir as necessidades
e atingir os objetivos estabelecidos pelas organizacbes (Lengnick-Hall et al., 2009). Porém,

com a incorporacdo de uma vertente estratégica, ganharam relevancia as contribui¢cdes do



capital humano, as habilidades estratégicas e o desempenho competitivo da organizagdo,
transitando a GRH de um cariz administrativo para um fator fundamental da eficacia
organizacional (Boxall & Purcell, 2000; Lengnick-Hall et al., 2009). Para tal transigédo
contribuiram as preocupacfes das sociedades industrializadas relativamente aos direitos, ao
bem-estar e as necessidades dos trabalhadores (Shen & Zhu, 2011), bem como a necessidade
de alinhar a gestdo dos mesmos com as exigéncias decorrentes da competitividade dos negocios
e da envolvente social (Neves & Gongalves, 2009).

Também nas Ultimas décadas se tem verificado uma evolucdo no conceito da RSO,
transitando-se para uma discussdo assente nas responsabilidades das organizagdes enquanto um
todo e englobando atividades que vao para além da filantropia (Duarte, 2014). Uma vez que as
organizacOes enquanto entidades econdmicas sdo dependentes dos servicos de uma rede de
diferentes membros da sociedade, tal conduz a que estas sejam responsaveis nao so por gerir a
obtencdo dos objetivos econdmicos dos seus acionistas, mas, também, por gerir fatores sociais
de &mbito alargado (Boxall & Purcell, 2000).

E neste sentido que a RSO tem ganho destaque. Contudo, e dada a abrangéncia do conceito,
ndo existe uma definicdo e concetualizacdo unica de RSO, o que, segundo Voegtlin e
Greenwood (2016), se deve ao facto de a mesma ser amorfa e assumir significados diferentes
para diferentes pessoas, estando sujeita a determinadas condicionantes. Ainda assim, existem
duas concetualiza¢Bes bastante influentes: a perspetiva americana e a perspetiva europeia da
RSO (Duarte, 2014). A primeira assenta na definicdo proposta por Carroll (1979) da RSO
enquanto abrangente das responsabilidades economica, legal, ética e filantrépica, que devem
ser cumpridas em simultaneo e refletem as expetativas da sociedade. A perspetiva europeia tem,
por sua vez, como base a definicdo da Comissdo Europeia (2001, 2011), segundo a qual a RSO
reflete o processo através do qual as organizacdes integram preocupacdes sociais, ambientais,
éticas, dos direitos humanos e do consumidor nas suas operacdes de negdcio e estratégia
principal, em estreita colaboracdo com os seus stakeholders. Visa, assim, maximizar o valor
para esses grupos, bem como identificar, prevenir ou mitigar a influéncia negativa que as acoes
organizacionais podem gerar na sociedade (Comissdo Europeia, 2011, p. 6). Nesta definicédo é
ainda estabelecida uma divisdo das praticas face aos stakeholders que visam, correspondendo
a dimensdo interna as praticas relacionadas com os trabalhadores e a sua gestdo e a dimensdo
externa as praticas que envolvem os parceiros de negdcio, as comunidades locais, 0s
consumidores, entre outros. Apesar de diferentes, comuns a ambas as perspetivas sdo a
incorporacdo das questdes sociais na RSO e a importancia atribuida as necessidades e

expetativas dos diversos stakeholders (Duarte, 2014).



Dada a visibilidade cada vez maior da RSO e da GRH, bem como o debate que tem sido
gerado em seu torno, nos Ultimos anos verificou-se uma atengdo acrescida a ligagdo entre
ambos. Para tal contribuiu o maior foco verificado nos trabalhadores, que séo stakeholders
comuns a estes conceitos e cruciais para a organiza¢ao dado o seu envolvimento e interesses na
mesma, bem como o papel que desempenham nas atividades da organizacdo (Sarvaiya &
Eweje, 2014; Voegtlin & Greenwood, 2016). Voegtlin e Greenwood (2016), através da sua
revisdo de literatura, introduziram trés perspetivas através das quais é possivel orientar a
investigacdo face aos desafios relativos a ligagdo RSO e GRH. A perspetiva instrumental tem
como subjacente a premissa de que o envolvimento dos trabalhadores na RSO é instrumental
para a maximizagdo do lucro para a organizacao, sendo que a RSO e GRH se reforgcam para
melhorar o desempenho financeiro e as consideracfes econémicas dominam a estratégia. A
perspetiva socio-integrativa, por sua vez, defende que 0s negocios e a sociedade sdo
mutuamente dependentes para a continuidade e o crescimento, sendo o propdsito da
organizacdo criar valor para a sociedade com o auxilio dos seus trabalhadores, existindo um
reforco matuo da RSO e da GRH para criar beneficios para a organizacdo e 0S seus
stakeholders. Por ultimo, a perspetiva politica estabelece como propdésito da organizacdo o
cumprimento das obrigacGes para com a sociedade enquanto ator politico e econémico,
podendo a RSO e a GRH reforcar-se para dar resposta aos défices institucionais e sendo 0s
trabalhadores considerados cidad@os com direitos e obrigacdes relativamente a organizacao e
sociedade (Voegtlin & Greenwood, 2016).

De entre os temas que tém sido alvo de pesquisa académica no ambito da ligacdo entre RSO
e GRH destacam-se o comportamento pro-ambiental, a GRH sustentavel e a gestdo ambiental,
pela quantidade substancial de producdo cientifica que tém associados (Santana et al., 2020). A
GRH-SR surgiu também dentro do campo de estudo que liga estes conceitos enquanto novo
tema de pesquisa, sendo derivada de ambos, e tem vindo a ganhar maior importancia nos
altimos anos, sendo classificada enquanto tematica importante e transversal (Sancho et al.,
2018; Santana et al., 2020).

A GRH-SR ¢ referente as politicas e praticas da GRH que visam garantir a RSO dirigida
aos trabalhadores, devendo a sua orientacao socialmente responsavel procurar ndo s6 o melhor
desempenho a nivel individual, mas, também, o equilibrio das expetativas dos trabalhadores
(Sancho et al., 2018). Assim, procura contribuir para o seu bem-estar, satisfacdo e compromisso
com a organizacdo, indo para além do estritamente legal e econémico (Barrena-Martinez et al.,
2017; Sancho et al., 2018; Shen & Benson, 2014). Segundo Shao e colaboradores (2019) ¢

necessario ter em consideragdo que esta consiste num tipo de GRH estratégico, constituindo na
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sua esséncia uma ferramenta para implementacdo da RSO, que procura atingir um equilibrio
entre o desempenho organizacional e social de &mbito alargado, atingindo os seus objetivos
através da participagdo dos trabalhadores no processo de implementacdo da RSO.

O construto GRH-SR foi cunhado pela primeira vez por Orlitzky e Swanson (2006) com a
identificacdo de areas funcionais da GRH que devem ser contempladas nas organizacdes que
visam atingir resultados econémicos e sociais construtivos através da RSO, sendo estas o
recrutamento e selecdo, a avaliagdo de desempenho, a compensagdo, a formacgdo e o
desenvolvimento, contemplando determinadas especificidades (e.g., avaliar tendo por base o
desempenho econdmico e social dos trabalhadores. Tais areas funcionais, bem como outras
areas e conceitos (e.g., equilibrio trabalho-familia), serviram posteriormente de base para o
desenvolvimento de instrumentos de medida por parte de outros autores (Santana et al., 2020).

Shen (2011) e Shen e Zhu (2011) continuaram, mais tarde, a desenvolver o conhecimento
da tematica tendo identificado como trés componentes principais da GRH-SR a: GRH em
conformidade legal (e.g., igualdade, salde e seguranca no trabalho); GRH orientada para os
trabalhadores (e.g., horario de trabalho flexivel, participacdo dos trabalhadores na tomada de
deciséo); e GRH para a facilitacdo da RSO geral (e.g., promover e recompensar 0 desempenho
social dos trabalhadores). Com base neste modelo, Shen e Zhu (2011) criaram uma escala para
aferir a percecdo dos trabalhadores face a GRH-SR da sua organizacgéo, tendo a mesma sido
utilizada para estudar a relacdo deste conceito com o compromisso organizacional. Os
resultados levaram os autores a concluir que a percecao favoravel de politicas e praticas de
GRH-SR esté positivamente relacionada com o compromisso organizacional de um modo geral,
sendo a relacdo mais forte a verificada com a componente do compromisso afetivo (Shen &
Zhu, 2011). Tais conclusbes contribuiram para salientar a GRH-SR enquanto importante
mecanismo para motivar os trabalhadores o que, como consequéncia, permite atingir um melhor
desempenho (Shen & Zhu, 2011).

E plausivel afirmar que foi o trabalho dos autores supracitados que criou as bases através
das quais a GRH-SR ganhou maior substancia anos mais tarde, tendo este tema adquirido maior
forca e visibilidade a partir de 2014 (Santana et al., 2020). Desde entdo tem sido estudada a
relacdo da GRH-SR com diversas variaveis procurando compreender se e como as suas praticas
se relacionam com as atitudes, comportamentos e desempenho dos trabalhadores. No que diz
respeito ao desempenho, frequentemente estudado na relagdo com a GRH de um modo geral,
as evidéncias empiricas demonstram que as praticas de GRH-SR se encontram positivamente
relacionadas ndo s6 com o desempenho individual nas tarefas, mas, também, com o0s

comportamentos de cidadania organizacional, sendo tal relacdo influenciada por varidveis como
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a identificacdo organizacional, a perce¢do de suporte organizacional, a identidade prd-social e
a empatia dos trabalhadores (Newman et al., 2015; Shao et al., 2019; Shen & Benson, 2016).
Por sua vez, Barrena-Martinez e colaboradores (2018) demonstraram que uma orientacao
socialmente responsavel na GRH aumenta o capital intelectual das organizagdes, sendo que as
suas trés componentes — humana, social e organizacional — influenciam, por sua vez, o
desenvolvimento de outros aspetos da RSO (e.g., transparéncia). Relativamente as atitudes e
comportamentos individuais face ao trabalho, estudos anteriores demonstraram que as préaticas
de GRH-SR contribuem para o aumento da satisfacdo, motivagéo, confianga e compromisso
dos trabalhadores e, consequentemente, para a diminui¢do da intengdo de turnover por parte
dos mesmos, sendo o principio da reciprocidade frequentemente apontado pelos autores
enquanto possivel explicacdo (Kundu & Gahlawat, 2015, 2016; Shen & Zhu, 2011).

Tendo em conta as evidéncias supracitadas, podemos constatar que as praticas de GRH-SR
tém potencial para o desenvolvimento de comportamentos e atitudes positivos nos
trabalhadores (Jamali et al., 2015). O envolvimento no trabalho, ndo tendo sido estudado até a
data em relacdo a este tipo de préaticas, podera ser uma das consequéncias das mesmas, uma vez
que foi j& demonstrado que quer as praticas de GRH quer as praticas internas de RS estdo
positivamente relacionadas com o envolvimento. Tal relacdo pode ser explicada pela percecédo
de tais praticas enquanto demonstracdo por parte dos empregadores da vontade de investir e
apoiar os trabalhadores e, também, pelo facto de darem resposta as necessidades dos mesmos
(Alfes et al., 2013; Chaudhary, 2017; Ferreira & Real de Oliveira, 2014). Deste modo €
estabelecida como primeira hipdtese de investigacao:

Hipotese 1: Existe uma relacéo positiva entre a percecdo de GRH-SR e o envolvimento no
trabalho.

1.3. Percecéo de Suporte Organizacional

A percecao de suporte organizacional consiste na crenca que os trabalhadores tém relativamente
ao compromisso que a organizacdo tem para consigo, sendo este sinalizado através da
valorizacdo dos seus contributos e da preocupacdo com o seu bem-estar (Eisenberger et al.,
1986). Esta percecdo gera nos trabalhadores a expetativa de que o seu esforco sera
equitativamente recompensado por parte da organizacao através do suporte em situacdes futuras
(e.g., doenga), do pagamento de um salério justo e de um trabalho interessante e relevante
(Eisenberger et al., 1986).
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Segundo Levinson (1965), esta percecao deriva de um processo de personificacdo, em que
existe uma atribuicdo, por parte dos trabalhadores, de tragos e qualidades antropomorficos a
organizacdo, com os quais estes se identificam. Assim o seu desenvolvimento é, de acordo com
a Teoria de Suporte Organizacional, decorrente da interpretacdo feita pelos trabalhadores dos
motivos e intencbes subjacentes ao tratamento favoravel ou desfavoravel recebido por parte da
organizacdo, sob a forma de politicas, normas, procedimentos e acdes que os afetam
(Eisenberger et al., 1986; Eisenberger et al., 2001; Kurtessis et al., 2017). Tal interpretacdo &,
por sua vez, influenciada por fatores como a frequéncia, intensidade e sinceridade dos elogios
e aprovacao recebidos por parte da organizacdo, bem como de outro tipo de recompensas que
impactam os trabalhadores (Blau, 1964, citado por Eisenberger et al., 1986).

Tendo como base tal atribuicdo e interpretacOes, a percecdo de suporte organizacional
desencadeia um processo de troca social que gera nos trabalhadores um sentimento de
obrigacdo, decorrente da norma da reciprocidade, face aos objetivos organizacionais e a
prosperidade da organizagdo, como forma de compensar o tratamento favoravel recebido
(Eisenberger et al., 2001; Levinson, 1965; Kurtessis et al., 2017). Contudo, de acordo com
Rhoades e Eisenberger (2002), o grau de aceitagdo por parte dos trabalhadores da norma da
reciprocidade como sendo a base do seu relacionamento com a organizacéo vai, por sua vez,
afetar a forca da relacdo entre a percecdo de suporte organizacional e a obrigacao sentida. Tal
relacdo encontra-se assim sujeita a percecdo dos trabalhadores do tratamento recebido como
discricionario ou controlado externamente e é, também, influenciada pela ideologia de troca
dos trabalhadores, verificando-se uma maior influéncia desta percecdo em trabalhadores com
niveis mais elevados desta ideologia (Eisenberger et al., 1986; Eisenberger et al., 1997).

Adicionalmente, e devido aos processos psicologicos que lhe estdo subjacentes, tal
percecdo de suporte induz os trabalhadores a incorporarem na sua identidade social a pertenca
organizacional e o estatuto do papel desempenhado, impactando a satisfacdo das suas
necessidades socioemocionais, e reforca, também, a sua crenca de que ao desempenharem um
maior esforco para atingir os objetivos organizacionais serdo mais bem recompensados
(Eisenberger et al., 1986; Rhoades & Eisenberger, 2002).

De acordo com Levinson (1965), a reciprocidade na relacdo individuo-organizacdo gera
contribuicbes para ambas as partes. Logo, se esta for bem-sucedida, possibilita que o
trabalhador obtenha suporte psicolégico e oportunidades de desenvolvimento e que a
organizacdo, por sua vez, detenha potencial quer para sobreviver quer para crescer, através do
apoio coeso e do investimento do trabalhador nas tarefas organizacionais. Estes impactos

gerados pela percecdo de suporte organizacional, quer ao nivel individual quer ao nivel
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organizacional, ao estar fortemente correlacionada com determinadas atitudes e
comportamentos dos trabalhadores (Riggle et al., 2009), tém gerado um grande interesse por
parte das organizacfes. As evidéncias empiricas e as meta-analises relativas a perce¢do de
suporte organizacional demonstram que esta se encontra positivamente relacionada com o
compromisso organizacional, existindo uma ligacéo particularmente forte com o compromisso
afetivo; a satisfacdo com o trabalho e o humor positivo, estando os trabalhadores sujeitos a
menos sintomas de tensdo (e.g., fadiga e burnout); a identificacao organizacional; a autoeficacia
no trabalho; a autoestima com base na pertenca organizacional; o equilibrio trabalho-familia; o
desempenho, salientando-se o desempenho na tarefa e os comportamentos de cidadania
organizacional, dirigidos sobretudo a propria organizacdo; e o envolvimento no trabalho.
Adicionalmente, ao percecionarem um elevado nivel de suporte por parte da organizacdo, 0s
trabalhadores sdo menos propensos a deixar a organizacdo (i.e., turnover) ou intencionarem
fazé-lo (i.e., intengdo de turnover), bem como a chegarem atrasados ou mesmo faltarem ao
trabalho (Kurtessis et al., 2017; Rhoades & Eisenberger, 2002; Rich et al., 2010; Riggle et al.,
2009).

Por sua vez, os investigadores tém procurado compreender quais os fatores que, ao
sinalizarem aos trabalhadores que a organizacdo os valoriza, antecedem o desenvolvimento da
percecdo de suporte organizacional. Neste sentido, séo identificadas trés categorias principais
de antecedentes - a justica, o suporte do supervisor e as praticas de RH e condicGes de trabalho
(Kurtessis et al., 2017; Rhoades & Eisenberger, 2002). No que diz respeito a justica no
tratamento dos trabalhadores, verificou-se que a justica procedimental (i.e., relativa a praticas
e politicas organizacionais para determinar a distribuicao de resultados) estabelece uma relagédo
mais forte com esta percecdo do que a justica distributiva (i.e., distribuicdo justa dos resultados)
e a justica interacional (i.e., modo como o individuo é tratado durante a tomada de decisdes
organizacionais) Tal diferenca, segundo Kurtessis e colaboradores (2017), pode ser explicada
pela relativa estabilidade de tais procedimentos e pela percecdo dos trabalhadores de que 0s
mesmos estdo, de modo geral, sob o controlo da propria organizacdo, pelo que sdo
discricionarios. Relativamente ao suporte por parte do supervisor, foi demonstrado que tipos de
lideranca mais inspiradores e de apoio contribuem substancialmente para tal percecdo de
suporte, ao contrario de uma lideranca transacional com que tem uma menor associacdo. Os
supervisores desempenham assim um importante papel para o desenvolvimento desta percecao
dado que, ao serem vistos como mais representativos da organizacdo, o tratamento favoravel
que dirigem aos trabalhadores pode ser interpretado como valorizagdo por parte da propria

organizacdo (Kurtessis et al., 2017; Rhoades & Eisenberger, 2002). No que diz respeito as
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praticas de RH e condigdes de trabalho, Eisenberger e colaboradores (1997) evidenciaram que
muitos trabalhadores acreditam que estas se encontram sobre o controlo da organizacgdo e por
isso, se as mesmas forem favordveis e potenciarem o seu bem-estar, contribuem para o
desenvolvimento de tal percecdo. Deste modo, as praticas de RH e condicGes de trabalho que
podem ser perspetivadas enquanto recursos e enriquecedoras da experiéncia dos trabalhadores
— como as oportunidades de desenvolvimento, a seguranga no trabalho, a autonomia, as
recompensas, a participacdo na tomada de decisao e as praticas de apoio a familia — encontram-
se positivamente relacionadas com esta percecdo de suporte, sendo preditoras mais fortes da
mesma do que fatores de exigéncia, como o conflito e ambiguidade de papel (Kurtessis et al.,
2017; Rhoades & Eisenberger, 2002).

Com base na literatura supracitada, é possivel inferir que o tratamento favoravel recebido
pelos trabalhadores, sob a forma de determinadas préaticas de RH, contribui para que haja um
aumento nesta percecdo de suporte. Para tal, e segundo Eisenberger e colaboradores (2016),
estas praticas devem assegurar determinadas condicGes, das quais sdo exemplo: garantir a
justica e equidade quer na elaboracdo quer na aplicacdo dos procedimentos; estabelecer
objetivos atingiveis e recompensar 0 bom desempenho com base nos mesmos; oferecer
beneficios que dao resposta a necessidades especificas de um grande nimero de colaboradores;
promover redes sociais fortes no local de trabalho, que servem propdsitos como partilha de
informacdo entre trabalhadores. A GRH-SR, ao pautar-se pela preocupacdo com a qualidade
das condicdes de trabalho e vida dos trabalhadores e assegurar tais condigdes, poderd, deste
modo, contribuir para o aumento da percecdo de suporte organizacional ao sinalizar a
valorizacdo dos trabalhadores, através das politicas e praticas de RH que a constituem. Por sua
vez, os trabalhadores com niveis mais elevados desta percecao, ao terem expetativas positivas
e de seguranca decorrentes do tratamento favoravel recebido por parte da organizacéo, poderdo
ter niveis superiores de envolvimento no trabalho como forma de reciprocar tal investimento
organizacional (Rich et al., 2010; Saks, 2006). Tendo como base tal racional, é colocada a
seguinte hipotese de investigacao:

Hipotese 2: A percecdo de suporte organizacional medeia a relacdo entre a percecdo de

GRH-SR e o0 envolvimento no trabalho.

1.4. Compromisso Afetivo

O compromisso organizacional € um tema decorrente da ligacdo existente entre trabalhador-

organizacdo que desde cedo despertou um grande interesse, ndo sé por parte dos investigadores
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como dos gestores e organizagbes. Contudo, existe pouco consenso relativamente a defini¢éo
do conceito, dado o nimero de propostas do seu significado de acordo com diferentes areas
disciplinares (Mowday et al., 1982). Ainda assim, uma defini¢cdo que tem sido amplamente
difundida é a do compromisso enquanto forca que estabelece uma ligacdo entre o individuo e
uma linha de acéo relevante para um ou mais alvos (Meyer & Herscovitch, 2001, p. 301).

Existe uma distingdo tradicionalmente estabelecida na abordagem do compromisso
organizacional, e que segundo Meyer e Allen (1997) permitiu a sua definicdo e métodos de
estudo, entre 0 compromisso atitudinal — decorrente de um processo de pensamento, através do
qual os individuos consideram a medida em que os seus valores e objetivos sdo congruentes
com os da organizagdo - e 0 compromisso comportamental — resultante do facto de os
individuos se encontrarem “presos” a dada organizagéo, refletindo-Se no seu compromisso com
um determinado curso de acdo (Mowday et al., 1982). Todavia, e para além desta diferenciacéo,
existe também a perspetiva do compromisso organizacional enquanto estado psicoldgico que
conjuga as duas abordagens anteriores e se pode refletir no desejo, necessidade e/ou obrigacéo
dos individuos para manter a filiagdo na organizacdo (Meyer & Allen, 1991, 1997).

De acordo com a abordagem de Meyer e Allen (1991), o compromisso organizacional pode
ser percecionado enquanto construto multidimensional, e ndo unidimensional como proposto
inicialmente por Mowday e colaboradores (1982), que o definiram enquanto a intensidade
relativa da identificagdo de um individuo com uma organizacdo em particular e seu
envolvimento na mesma. Partindo da no¢do comum as varias concetualizacfes de que o
compromisso vincula o individuo a organizacdo e da existéncia de trés temas gerais nas
mesmas, 0s autores propuseram 0 Modelo das Trés-Componentes do Compromisso
Organizacional, que designaram como compromisso afetivo, instrumental e normativo (Meyer
& Allen, 1991). O compromisso afetivo diz respeito a ligacdo emocional sentida pelo
trabalhador para com a organizacdo, bem como a sua identificacdo e envolvimento na mesma,
0 gue resulta na continuidade da sua relacdo pelo desejo para tal, entusiasmo com o trabalho e
empenho relativamente ao sucesso organizacional (Meyer & Allen, 1991, 1997; Meyer et al.,
2004). Quanto ao compromisso instrumental, este deriva da percecao de custo associada a saida
da organizacdo e a auséncia de alternativas mais favoraveis, pelo que a permanéncia na mesma
resulta da crenca de que precisa de o fazer, esforcando-se assim em prole da realizacédo dos seus
objetivos pessoais (Meyer & Allen, 1991, 1997; Meyer & Herscovitch, 2001). Por altimo, o
compromisso normativo reflete o sentimento de obrigacdo por parte dos trabalhadores de
manter o vinculo com a organizacdo, decorrente do dever moral sentido para com a mesma, que

se reflete na realizacdo do trabalho desprovida de entusiasmo e empenho (Meyer & Allen, 1991,
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1997; Meyer et al., 2004). Estas trés componentes determinam assim o estado psicoldgico dos
trabalhadores, uma vez que ndo sdo mutuamente exclusivas, mas poderdo variar em termos da
sua intensidade e da relacdo estabelecida com outros comportamentos no trabalho (Meyer &
Allen, 1991, 1997).

Apesar de terem sido levantadas algumas questOes relativamente a este modelo,
nomeadamente a elevada correlacdo existente entre as componentes do compromisso afetivo e
do normativo, verificou-se que a magnitude da relagdo destas com outras varidveis, quer
antecedentes quer consequentes, é diferente (Meyer et al., 2002). Deste modo, apesar do
escrutinio de que tem sido alvo, o modelo tedrico tem recebido um forte suporte empirico que
apoia a sua utilizacdo (Meyer et al., 2004).

O presente estudo ird cingir-se a componente afetiva, pelo que o compromisso
organizacional sera analisado enquanto construto unidimensional. Tal escolha esta relacionada
com o interesse em abordar o compromisso na sua vertente de ligagdo emocional e
envolvimento para com a organizagéo e, também, com as evidéncias reportadas na literatura da
forca da sua relacdo com outras variaveis, que sobressai em relagdo as componentes
instrumental e normativa.

Tendo em conta o interesse despertado pelo compromisso organizacional desde a sua
génese, tém sido realizados diversos estudos empiricos e meta-analises, na tentativa de
compreender quais as suas consequéncias. O turnover tem tido um grande destaque, tendo sido
afirmado por Mowday e colaboradores (1982) que trabalhadores com um elevado
compromisso, ao sentirem maior desejo de permanecer na organizacdo e contribuirem para os
seus objetivos, teriam menor probabilidade de abandonar a organizacdo. As evidéncias tém
suportado tal afirmacdo, uma vez que sdo verificadas correlagbes negativas entre o
compromisso e o turnover, sendo a correlagdo mais forte a verificada com o compromisso
afetivo, seguido pelo normativo e pelo instrumental (Meyer et al., 2002). As cognices relativas
a saida da organizacdo, por sua vez, estdo também negativamente correlacionadas com o
compromisso organizacional, exibindo o mesmo padréo da forca das correlacdes com as trés
componentes verificado no turnover (Meyer et al., 2002). Relativamente ao absentismo dos
trabalhadores, verifica-se que o compromisso afetivo é um dos seus principais preditores,
apresentando a correlagdo quer do compromisso normativo quer do instrumental valores
negativos proximos de zero (Mercurio, 2015; Meyer et al., 2002). O desempenho no trabalho
revelou estar positivamente correlacionado com o compromisso afetivo, sequido do normativo,
tendo sido verificada uma maior forca desta correlacdo nas avaliagdes de desempenho efetuadas

por parte do supervisor do que nas decorrentes de autoavaliagdo (Meyer et al., 2002). As
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evidéncias demonstraram, também, que os comportamentos de cidadania organizacional se
encontram positivamente correlacionados com o compromisso, sendo a relagdo mais forte com
a componente afetiva do mesmo (Mercurio, 2015; Meyer et al., 2002). Apesar de néo tdo
frequentemente estudados em relagdo ao compromisso como as variaveis anteriormente citadas,
quer o stress quer o conflito trabalho-familia, demonstraram estar negativamente
correlacionados com o compromisso afetivo, mas, por sua vez, positivamente correlacionados
com o compromisso instrumental (Mercurio, 2015; Meyer et al., 2002).

Com base nas evidéncias supracitadas, a identificacdo de possiveis antecedentes do
compromisso organizacional adquire uma grande relevancia. Segundo Meyer e Allen (1991),
uma vez que as trés componentes do compromisso refletem diferentes estados psicoldgicos
deverdo existir diferentes antecedentes que contribuem para o seu desenvolvimento. Neste
sentido, e no que se refere concretamente a componente afetiva do compromisso, 0s autores
identificaram quatro categorias principais de antecedentes — variaveis demogréaficas, diferencas
individuais, alternativas/investimentos e experiéncias de trabalho (Meyer & Allen, 1991; Meyer
et al., 2002). Relativamente as variaveis demograficas (e.g., idade, género, habilitacOes
académicas), a correlacdo destas com o compromisso afetivo é geralmente baixa. Sendo, no
entanto, reportadas correlagcdes positivas e estatisticamente significativas entre a componente
afetiva do compromisso e a idade, a antiguidade ao nivel da organizacao e ao nivel da funcéo
(Meyer et al., 2002). As diferencas individuais, refletidas pelas variaveis do locus de controlo
externo e autoeficacia de tarefa, estdo significativamente correlacionadas com o compromisso
afetivo, revelando a primeira uma correlacéo negativa e a segunda uma correlacéo positiva fraca
(Meyer et al., 2002). No que diz respeito a disponibilidade de alternativas e transferibilidade da
educacdo, estas correlacionam-se negativamente com a componente afetiva do compromisso,
ao contrario da disponibilidade de investimentos e transferibilidade de competéncias, que se
relacionam de forma positiva e significativa (Meyer et al., 2002). Por fim, as experiéncias de
trabalho, refletidas através de diversas variaveis, ttm demonstrado correla¢fes mais fortes com
o compromisso afetivo do que as categorias supracitadas. Assim sendo, 0 suporte
organizacional, a lideranca transformacional, as justicas interacional, distributiva e
procedimental encontram-se positiva e significativamente correlacionadas com este tipo de
compromisso, ao invés da ambiguidade de papel e conflito de papel que estdo negativa e
significativamente correlacionadas com o mesmo (Meyer et al., 2002).

Para além das variaveis anteriormente reportadas, também as praticas de RH, enquanto
parte integrante do dia a dia dos trabalhadores, tém sido identificadas enquanto potenciadoras

do compromisso afetivo, sobretudo se baseadas em teorias do compromisso organizacional
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(Jawaad et al., 2019; Mercurio, 2015; Morrow, 2011). Jawaad e colaboradores (2019)
reportaram que as recompensas e reconhecimento dos trabalhadores revelaram a correlacéo
mais forte com o compromisso organizacional, seguidos pelo ambiente de trabalho, praticas de
recrutamento e selecdo e avaliacdo de desempenho. Contudo, de acordo com os resultados
obtidos, a formagdo n&o revelou estar correlacionada de modo estatisticamente significativo
com o compromisso. Por sua vez, Morrow (2011) refere que o papel das praticas de RH por si
mesmas podera ser limitado, pelo que € a capacidade da organizacdo de dar a conhecer e
envolver os trabalhadores nestas mesmas praticas que contribui para o aumento dos seus niveis
de compromisso afetivo.

No que diz respeito ao envolvimento no trabalho, variavel critério do presente estudo, o
compromisso afetivo pode gerar nos trabalhadores niveis mais elevados deste envolvimento
devido ao significado atribuido ao trabalho e entusiasmo sentido face ao mesmo (Poon, 2013).
Estudos prévios (e.g., Asif et al., 2019; Poon, 2013; Shen & Zhu, 2011; van Gelderen & Bik,
2016) demonstraram precisamente a existéncia de uma relacdo positiva e significativa entre
estas variaveis, contribuindo os recursos provenientes da organizacdo e do trabalho para o
aumento do compromisso e esse, por sua vez, para um maior envolvimento no trabalho.

Tendo por base tais evidéncias, e com o intuito de explorar a relacdo da GRH-SR, em
concreto, com o0 compromisso afetivo, coloca-se a seguinte hipdtese:

Hipotese 3: O compromisso afetivo medeia a relacdo entre a percecdo de GRH-SR e 0
envolvimento no trabalho.

Para além da relacdo estabelecida entre estas variaveis, também o potencial papel mediador
do compromisso afetivo na relagéo entre a percecdo de suporte organizacional e o envolvimento
no trabalho tem sido investigado. Segundo Gupta e colaboradores (2016), e de acordo com a
Teoria da Troca Social, a disponibilidade de determinados recursos para os trabalhadores, dos
quais faz parte a percecdo de suporte organizacional, leva ao desenvolvimento estados afetivos
positivos que, por sua vez, conduz a atitudes e comportamentos face ao trabalho que séo
desejaveis. As evidéncias empiricas tém revelado a existéncia de tal mediacdo do compromisso
afetivo, sugerindo que 0 compromisso constitui assim um mecanismo explicativo para a relacao
entre a percecdo de suporte organizacional e o envolvimento no trabalho (Gupta et al., 2016;
Poon, 2013).

Com base na segunda hipdtese estabelecida, de que a percecdo de GRH-SR ao nivel da
organizacdo pode potenciar a percecdo de suporte organizacional, € no racional construido

através das evidéncias supracitadas, coloca-se como Ultima hipdtese:
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Hipotese 4: A relacéo entre a percecdo de GRH-SR e o envolvimento no trabalho € mediada
de forma combinada e sequencial pela perce¢éo de suporte organizacional e pelo compromisso
afetivo.

Tendo por base as hipoOteses estabelecidas anteriormente, o modelo de investigacdo
orientador do estudo encontra-se ilustrado na Figura 1.1. No capitulo seguinte descreve-se a

abordagem metodoldgica desenvolvida para analise empirica do mesmo.

Percegdao de Suporte o Compromisso
Organizacional Afetivo

Percecao de GRH Envolvimento no
socialmente responsavel trabalho

Figura 1.1 Modelo de investigacéo
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Capitulo 11 — Método

2.1. Procedimento

Tendo em conta a questdo de investigacdo supracitada e o interesse na percecdo dos
trabalhadores, o presente estudo adotou uma metodologia quantitativa correlacional,
procurando aceder a real experiéncia dos trabalhadores nas organizagdes em que exercem as
respetivas funcdes através de um questionario individual. O questionario utilizado para a
recolha de dados foi desenvolvido com recurso ao software Qualtrics, pelo que a sua aplicacao
foi feita por via eletronica através da divulgacao de um link de acesso ao mesmo. Para a recolha
de dados procedeu-se a distribuicdo do questionario através da rede de informal de contactos e
das redes sociais Linkedin e Facebook, tendo estado disponivel para resposta durante um
periodo de duas semanas. Quando os participantes acediam ao link era exibida uma primeira
pagina com uma breve apresentacdo do estudo, sendo explicitada a garantia do anonimato e da
confidencialidade das respostas. Apds darem o seu consentimento para participar no estudo, os
participantes eram direcionados para as questdes das diversas escalas e, no final, respondiam a
algumas questBes sociodemograficas, bem como sobre a sua organizacdo e situacdo

profissional.

2.2. Participantes

Uma vez que ndo foi possivel a recolha numa organizacdo especifica, a populagédo-alvo
consistiu em trabalhadores de diferentes organizagdes, devendo estes encontrar-se a exercer
funcGes na atual organizacdo ha pelo menos seis meses, de modo a terem um maior
conhecimento e envolvimento nas praticas organizacionais visadas no estudo. No total foram
obtidas 281 participacdes, contudo, apds eliminacao dos participantes que ndo completaram o
questionario na totalidade e/ou ndo cumpriam o critério de inclusdo, a amostra final foi
composta por 223 participacfes validas. Devido ao procedimento anteriormente descrito a
amostra do presente estudo é ndo probabilistica de conveniéncia. Os participantes sdo na
maioria do sexo feminino (61.43%), com idades entre os 21 e os 75 anos (M = 43.09; DP =
11.44) e, relativamente ao nivel de escolaridade, a maior parte tem o Ensino Superior ou
equivalente (74.89%), sequida de 22.87% com escolaridade entre 0 10° e 0 12° ano e 2.24%
entre 0 5° e 0 9° ano. Quanto a situacdo laboral, a antiguidade na organizagédo varia entre 0s seis
meses e 0s 48 anos (M = 13.94; DP = 11.29), com maior parte dos participantes a ndo ocupar

um cargo de chefia (72.65%) e, face a relacdo contratual, 79.37% encontram-se efetivos,
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10.76% num contrato a termo, 2.69% numa situacéo de estagio, 1.35% em trabalho temporario
e, ainda, 5.82% noutra situacdo ndo especificada.

No que diz respeito as carateristicas das organizacbes em que 0s participantes
desempenham atividade, a grande maioria (94.62%) esté inserida no setor terciario, tendo os
setores secundario e primario menor expressao (4% e 1.38%, respetivamente). Em termos da
dimens&o das organizac0es, classificada com base no seu nimero de trabalhadores, 69.96% dos
participantes trabalha em grandes organiza¢des (mais de 250 trabalhadores), 11.21% em médias
organizac0es (entre 50 e 250 trabalhadores), 10.76% em pequenas organizacdes (entre 10 e 50
trabalhadores) e os restantes 8.07% em micro-organizagdes (menos de 10 trabalhadores).
Relativamente a propriedade da organizacdo, 75.34% dos participantes estdo inseridos em
organizacOes privadas, seguidos de 12.11% em organizacGes publico-privadas, 11.21% em
organizac0es publicas e 1.35% em cooperativas. Por ultimo, relativamente aos lucros, a maioria

dos participantes (82.51%) encontra-se em organiza¢fes com fins lucrativos.

2.3. Instrumento

O questionario iniciava com a apresentacdo do estudo e do consentimento informado (Anexo
A), sendo seguido pelas questbes referentes as varidveis centrais do estudo e de uma escala para
medicdo de uma varidvel marcadora. Terminava com as questdes sociodemograficas relativas
aos participantes, situacdo laboral e carateristicas da organizacdo em exercem func@es. Estas
ltimas questdes tinham como intuito uma caraterizacdo abrangente da amostra e, também,

controlar o possivel impacto das variaveis no modelo de investigacéo.

2.3.1. Envolvimento no trabalho (variavel critério)

O envolvimento no trabalho foi medido através da adaptacéo feita da Utrecht Work Engagement
Scale (UWES; Scaufeli & Bakker, 2003) por Simdes e Gomes (2012) para a populacédo
portuguesa. Esta escala é composta por nove itens, com uma escala de resposta do tipo Likert
de 1 (Nunca) a 7 (Sempre) (e.g., “Eu tenho orgulho no trabalho que faco”; o = .94) (Anexo B).
A sua escolha deveu-se ao facto de a concetualizacdo adotada do envolvimento no trabalho ser
a proposta pelos autores, bem como pela sua ampla utilizacdo e boa consisténcia interna (o >
.70, Schaufeli & Bakker, 2004).

2.3.2. Gestao de Recursos Humanos Socialmente Responsavel (variavel preditora)
A percecdo da GRH-SR foi medida através da escala desenvolvida por Sancho e colaboradores

(2018), traduzida e adaptada & populacdo portuguesa no &mbito do presente estudo. Esta é uma
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escala multidimensional, composta por 16 itens distribuidos por cinco dimensdes, sendo estas:
Formacdo e desenvolvimento (e.g., “A minha organizagdo desenvolve/ implementa programas
de formacdo regulares.”, o =.80), Equilibrio trabalho-familia (e.g., ““A minha organizagéo ajuda
os trabalhadore(a)s a encontrar um equilibrio adequado entre trabalho-familia (horério de
trabalho flexivel).”, a = .82), Comunicacdo (e.g., “A minha organizagdo estabelece canais para
didlogo com o(a)s trabalhadore(a)s e seus representantes.” , « = .86), Carreira profissional (e.g.,
“A minha organizagdo oS trabalhadore(a)s séo informados acerca dos resultados da sua
avaliacdo de desempenho.” , a = .85) e Atencdo a diversidade (e.g., “Existe diversidade de
pessoas dentro da organizagao (e.g., diversidade de idade, sexo, origem étnica, etc.).” , a =.79)
(Anexo C). Para resposta as questfes os participantes tinham uma escala de tipo Likert de 1
(Discordo totalmente) a 5 (Concordo totalmente). A escolha desta escala deveu-se ao facto de:
0 contexto no qual foi desenvolvida, de aplicacdo em organizacdes de pequena e média
dimensdo em Espanha, ter uma maior correspondéncia com o panorama portugués em que o
questionario foi divulgado, ao contrario da escala de Shen e Zhu (2011), por exemplo,
desenvolvida em contexto chinés; compreender itens relativos a praticas de GRH-SR sobre as
quais os trabalhadores detém uma melhor percecéo e conseguem mais facilmente avaliar, o que
ndo se verifica em escalas direcionadas aos especialistas ou gestores de RH da organizacéo
(e.g., Barrena-Martinez et al., 2017); e demonstrar resultados satisfatérios, em termos de
consisténcia interna, para as cinco dimensdes (a > .70, Sancho et al., 2018). A semelhanca de
Sancho e colaboradores (2018), optou-se por construir um indicador compésito de GRH-SR («

=.90) e utilizar o mesmo para o teste das hipoteses.

2.3.3. Percecdo de Suporte Organizacional (variavel mediadora)

Na medicdo da percecdo de suporte organizacional recorreu-se a Perceived Organizational
Support Scale (Eisenberger, et al., 1986) adaptada a populacdo portuguesa por Santos e
Goncalves (2010). A escala é composta por oito itens, recorrendo a uma escala de resposta de
tipo Likert de 1 (Discordo totalmente) a 7 (Concordo totalmente) (e.g., “A minha organizagio
preocupa-se com a minha satisfacdo profissional”; o = .92) (Anexo D). Face ao numero
reduzido de itens, previamente utilizados em contexto portugués e com uma boa consisténcia

interna (o = .87, Santos & Gongcalves, 2010), optou-se pela escolha da presente escala.

2.3.4. Compromisso Afetivo (variavel mediadora)
O compromisso afetivo foi instrumentalizado através da Affective Commitment Scale (Meyer

& Allen, 1997) adaptada e validada para a populacdo portuguesa por Nascimento e
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colaboradores (2008). Esta escala é composta por seis itens e recorre a uma escala de resposta
de tipo Likert de 1 (Discordo totalmente) a 5 (Concordo totalmente) (e.g., “Na realidade sinto
os problemas desta organiza¢do como se fossem meus”; a = .90) (Anexo E). Este instrumento
foi selecionado uma vez que ja foi amplamente utilizado em contexto portugués, apresentando

um 6timo nivel de consisténcia interna (« = .91, Nascimento et al., 2008).

2.3.5. Preferéncias por Trabalho Solitério (variavel marcadora)

Como mencionado anteriormente, com o intuito de identificar a ocorréncia de variancia do
método comum resultante da recolha de dados sobre as diferentes variaveis junto de uma mesma
fonte (i.e., o trabalhador) num Gnico momento do tempo (Podsakoff et al., 2003), foi incluida
como variavel marcadora a escala Solitary Work Preferences (Ramamoorthy & Flood, 2004),
reportada anteriormente por Agarwal (2013) como varidvel marcadora na sua pesquisa sobre
envolvimento no trabalho. Deste modo, os trés itens da escala foram traduzidos para portugués
no ambito do presente estudo e incluidos no questionario, utilizando uma escala de resposta de
tipo Likert de 1 (Discordo totalmente) a 5 (Concordo totalmente) (e.g., “Podendo escolher,
preferia trabalhar sozinho(a)”’; o = .80). (Anexo F).

Contrariamente ao desejavel, a variavel marcadora revelou-se significativamente
correlacionada com as quatro varidveis centrais da presente pesquisa: 0 envolvimento no
trabalho (rho = -.26, p < 0.001), a GRH-SR (rho = -.16, p = .017), a percecdo de suporte
organizacional (rho =-.13, p = 0.046) e o compromisso afetivo (rho = -.29, p < 0.001; Quadro
3.1). Tais resultados indicam que niveis mais elevados de preferéncia por trabalho solitario
estdo fracamente associados a niveis mais baixos de envolvimento no trabalho, de percecdo da
aplicacdo da GRH-SR na organizacdo, bem como de percecdo de suporte e de compromisso
afetivo face a organizacdo. Tendo em conta que a variavel tendo o estatuto de marcadora nao
deveria estar correlacionada com os construtos em estudo para que fosse possivel excluir
enviesamentos decorrentes da procedimento empregue (Lindell & Whitney, 2001), o facto de
se encontrar, ainda que fracamente, correlacionada com as variaveis em andalise ndo permite

excluir a auséncia de enviesamentos de fonte Unica.
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Capitulo 111 — Resultados

Os dados recolhidos através do questionario foram compilados numa base de dados, tendo sido
posteriormente analisados com recurso ao software IBM SPSS Statistics 25 e a versdo 3.4.1 da
macro PROCESS (Hayes, 2020), para teste do modelo de investigacao.

3.1. Analise descritiva e correlacGes entre variaveis

Numa primeira analise, e apds a caraterizacdo da amostra, foram calculadas as médias, desvios-
padrdo, consisténcia interna e correlacdes das varidveis em estudo, cujos resultados séo
observaveis no Quadro 3.1.

No que diz respeito & andlise descritiva das variaveis, verifica-se que em média os
participantes tém uma percecdo moderada relativamente a aplicacdo da GRH-SR na sua
organizagdo, uma vez que os valores se concentram no ponto médio da escala (M = 3.38; DP =
.78). De um modo geral, os resultados sdo moderados no que diz respeito ao envolvimento no
trabalho por parte dos participantes (M = 4.82; DP = 1.04), na sua percecao de suporte
organizacional (M = 4.29; DP = 1.39) e no compromisso afetivo destes face a organizacéo (M
= 3.46; DP = .93).

A analise das correlagbes entre as variaveis presentes no modelo de investigagéo,
calculadas através do coeficiente de correlagdo de Spearman, revela que todas estas se
encontram significativamente correlacionadas entre si. A utilizacdo deste coeficiente deveu-se
a natureza nominal e ordinal de algumas variaveis incluidas no modelo, sendo desaconselhada
a utilizacdo do coeficiente de Pearson. Deste modo, a percecao dos participantes da GRH-SR
na sua organizacdo apresenta uma correlacdo positiva e moderada com o envolvimento no
trabalho (rho = .51, p < 0.001) e com o compromisso afetivo (rho = .50, p < 0.001) e uma
correlacdo positiva e forte com a percecao de suporte organizacional (rho = .70, p < 0.001).
Tal significa que um maior nivel de percecdo da aplicacdo da GRH-SR ao nivel da organizacgéo
esta associado a niveis mais elevados de envolvimento no trabalho, compromisso afetivo face
a organizacdo e percecdo de suporte por parte da mesma.

Por sua vez, a percecdo de suporte organizacional correlaciona-se positiva e
moderadamente com o compromisso afetivo (rho = .62, p < 0.001) e com o envolvimento no
trabalho (rho = .53, p <0.001), o que significa que niveis mais elevados de percecao de suporte
por parte da organizacdo estdo moderadamente associados a niveis mais elevados de

compromisso afetivo para com a mesma e de envolvimento no seu trabalho.

25



Quanto a correlacao entre o compromisso afetivo e o envolvimento no trabalho, verifica-se
que a mesma € positiva e moderada (rho = .55, p < 0.001), pelo que niveis mais elevados de
compromisso afetivo face a organizacdo estdo moderadamente associados a maiores niveis de
envolvimento no trabalho.

Por ultimo, foram analisadas as correlagBes entre todas as questfes de caracterizacdo dos
participantes - sociodemograficas, da situacdo laboral e carateristicas da organizacdo — e a
variavel critério, de modo a averiguar se teriam de ser controladas no modelo de investigacao,
enquanto covariadas. Verifica-se que a idade dos participantes se correlaciona de forma positiva
e fraca com o envolvimento no trabalho (rho = .16, p = 0.02), o que pode significar que uma
idade mais avancada esta fracamente associada a um maior nivel de envolvimento no trabalho.
No que diz respeito a organizacdo, a dimensdo da mesma apresenta uma correlacdo negativa e
fraca com a variavel critério (rho = -.17, p = 0.01), indicando que trabalhadores inseridos em
organizacfes de maior dimensdo reportam um menor nivel de envolvimento no trabalho.
Quanto a situacdo laboral, a ocupacdo de um cargo de chefia estd correlacionada de forma
positiva e moderada com o envolvimento no trabalho (rho = .39, p < 0.001), pelo que a
ocupacao de cargo de chefia estd moderadamente associada a um maior nivel de envolvimento

no trabalho.
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Quadro 3.1

Médias, desvios-padrdo, correlagcdes entre varidveis e consisténcias internas

M DP 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Idade - -
2. Dimens&o® - - .07
3. Cargo de chefia® - - A8*  -16*
4. Preferéncias por trabalho solitario 2.25 .89 .01 -.00 -.05 (.80)
5. GRH-SR 3.38 .78 A1 -11 A7* -.16* (.90)
6. Percecdo de suporte organizacional 4.29 1.39 -.06 -22*%  24** - 13*  70**  (192)
7. Compromisso Afetivo 3.46 .93 .08 -.05 A8** - 20%*  K0o**  62**  (.90)
8. Envolvimento no trabalho 4.82 1.04 16* -17*  39** -26*%* 51**  53**  55**  (.94)
Notas:

*p<0.05; ** p<0.001; Coeficientes de Alfa de Cronbach entre paréntesis
(a) 1 — Menos de 10 trabalhadores a 4 — Mais de 250 trabalhadores

(b) 0 — Nao ocupa cargo de chefia 1 — Ocupa cargo de chefia
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3.2. Teste ao modelo de investigacao
Com o intuito de testar as hipoteses definidas, seguiu-se o procedimento proposto por Hayes
(2018), utilizando-se a macro da PROCESS com a selecdo do modelo 6, indicado para o teste
de mediacdes sequenciais. Previamente ao teste do modelo, foram verificados 0s pressupostos
da normalidade e homocedasticidade dos erros, bem como a inexisténcia de multicolinearidade
entre as variaveis (e.g., percecdo de suporte organizacional - tolerancia > .37, VIF < 2.609;
compromisso afetivo - tolerancia > .55, VIF <1.83).

A utilizacdo do modelo 6 pressup®e a inclusdo de todas as variaveis no modelo, devendo a
ordem das mediadoras corresponder a sequéncia a testar (Hayes, 2018). Deste modo, foi
possivel proceder-se ao teste do efeito direto da varidvel preditora, bem como trés efeitos
indiretos com as duas varidveis mediadoras, considerando-se o envolvimento no trabalho como
variavel critério, a percecdo de GHR-SR enquanto variavel preditora, a percecdo de suporte
organizacional como primeira variavel mediadora e o compromisso afetivo como segunda
variavel mediadora. Adicionalmente, e tendo em conta as correlagdes reportadas anteriormente,
as preferéncias por trabalho solitario, a idade do participante, a dimenséo da organizagéo e a
ocupacao de cargo de chefia foram incluidas como covariadas no modelo, possibilitando o seu
controlo. Os resultados podem ser observados no Quadro 3.2.

Relativamente a primeira hipotese que propde que a percecdo da GRH-SR se encontra
positivamente associada ao envolvimento no trabalho, verifica-se que a mesma é
empiricamente suportada pois o efeito total da percecdo de GRH-SR no envolvimento no
trabalho é positivo e significativo (B = .59, 95% BootlC = .45, .74. Assim, quanto mais 0s
participantes percecionam a implementacéo de praticas de GRH socialmente responsaveis nas
suas organizacdes, mais envolvidos se sentem no trabalho.

No que diz respeito a Hipotese 2 relativa ao efeito mediador da percecdo de suporte
organizacional na relacdo anterior, verifica-se que a percecdo de GRH prediz significativamente
a percecdo de suporte organizacional (B = 1.16, 95% BootIC = .99, 1.33), pelo que quanto maior
a percecdo do trabalhador sobre a implementacdo de praticas de GRH-SR por parte da
organizacdo, maior é a percecao de suporte organizacional advindo da mesma. Todavia, esta
percecdo ndo contribui significativamente para explicar a variancia nos niveis de envolvimento
no trabalho (B = .08, 95% BootIC = -.03, .19). No mesmo sentido, o efeito indireto da percecédo
de suporte organizacional na relacdo entre a percecdo de GRH-SR e 0 envolvimento no trabalho
ndo ¢ significativo (B = .09, 95% BootIC = -.03, .22), pelo que se rejeita a Hipotese 2, relativa
a mediacdo da percecdo de suporte organizacional na relacdo entre as variaveis preditora e
critério.
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Quanto a Hipdtese 3, que propbe que o compromisso afetivo medeia a relacdo entre a
percecdo de GRH-SR e o envolvimento no trabalho, esta também ndo é suportada
empiricamente. O efeito da percecdo de GRH-SR sobre o compromisso afetivo ndo é
estatisticamente significativo (B = .12, 95% BootIC = -.05, .29), embora este Gltimo esteja
relacionado positivamente ao envolvimento no trabalho (B = .40 95% BootIC = .26, .54).
Assim, o efeito indireto relativo ao papel mediador do compromisso afetivo na relagéo entre a
percecdao de GRH-SR e o envolvimento no trabalho néo é significativo (B = .05, 95% BootIC =
-.02, .13), rejeitando-se a Hipotese 3.

Por fim, e no que diz respeito ao terceiro efeito indireto, da percecdo de suporte
organizacional e compromisso afetivo compromisso afetivo na relagdo entre a variavel
preditora e critério, este é positivo e significativo (B = .18, 95% BootIC = .10, .27). Tais
resultados indicam que a Hipotese 4 se verifica, pelo que relacdo entre a percecdo de GRH-SR
e 0 envolvimento no trabalho é mediada de forma combinada e sequencial pela percecdo de
suporte organizacional e pelo compromisso afetivo. Tal significa que a percecdo da
implementacdo de praticas de GRH-SR contribui para a percecdo de maior apoio
organizacional, a qual fortalece o laco afetivo dos trabalhadores a organizacdo, e este,
consequentemente, contribui para niveis mais elevados de envolvimento no trabalho (Figura
3.1.). Uma vez que o efeito da percecdo de praticas de GRH-SR sobre o envolvimento no
trabalho se reduz mas continua significativo na presenca das duas mediadoras sequenciais (B =
.28, 95% BootIC = .10, .45), estamos perante um efeito de mediacdo parcial. O modelo
estatistico obtido explica 52% da variacdo do nivel de envolvimento no trabalho reportado pelos
participantes (R? = .52; F(7,215) = 33.68; p <.001).
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Quadro 3.2
Teste de hipdteses do modelo de investigacao

Percecdo de suporte

organizacional Compromisso afetivo Envolvimento no trabalho

B LLCI; ULCI B LLCI; ULCI B LLCI; ULCI
Efeito total
Constante 3.05 2.24; 3.85
GRH-SR .59 A45; .74
Preferéncias por trabalho solitario -21 -.33; -.09
Idade 01 .00; .02
Dimensao® -.07 -.19; .04
Cargo de chefia® .58 .33; .84
Efeito direto
Constante 1.78** .82;2.73 1.04* 32;1.75 2.22*%* 1.46; 2.98
GRH-SR 1.16** .99; 1.33 12 -.05; .29 .28* 10; .45
Percecdo de suporte organizacional - - 38** .28; .48 .08 -.03; .19
Compromisso Afetivo - - - - A0** .26; .54
Preferéncias por trabalho solitario -.06 -.21; .08 -.16* -.27; -.06 -.13* -.25; -.02
Idade -.02* -.03; -.01 01* .00; .02 01 -.00; .02
Dimens&o® -.19* -.32; -.05 10* .00; .20 -.07 -.18; .03

Cargo de chefia® A2* 12;.72 .01 -.21; .23 A8** 25;.71




R2= 53 R% = 45 R2= 52
F(5,217) = 48.13, p<.001  F(6,216) =29.70, p<.001  F(7,215) = 33.68, p <.001

Efeitos indiretos

GRH-SR-> Percecao de suporte organizacional -> Envolvimento .09, 95% BootIC =-.03, .22

GRH-SR-> Compromisso afetivo -> Envolvimento .05, 95% BootIC =-.02, .13
GRH-SR-> Percecéo de suporte organizacional -> Compromisso afetivo -> Envolvimento 18. 95% BootIC = 10. .27
Notas:

*p<0.05; ** p<0.001
(a) 1 — Menos de 10 trabalhadores a 4 — Mais de 250 trabalhadores

(b) 0 — Nao ocupa cargo de chefia 1 — Ocupa cargo de chefia

B=.38
Percegao de Suporte [.28; .48] q . .
Organizacional g Compromisso Afetivo
B=116 B=.12 ___fj:::«:::i B =.08 B = 40
[.99; 1.33] [-.05; .29] /__,———"" \“-\\\[-.03; 19] [.26; .54]
B=.28
[.10; .45]

Perce¢ao de GRH socialmente
responsavel

Y

Envolvimento no trabalho

Figura 3.1 Modelo de investigacéo suportado pelos resultados
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Capitulo IV — Discusséo e Concluséo

O presente estudo procurou aprofundar o conhecimento relativo a temética da GRH-SR e a sua
relacdo com varidveis de natureza atitudinal e comportamental, que poderdo gerar impactos ao
nivel individual e organizacional. Mais concretamente, o objetivo orientador do estudo foi
averiguar se a percecao dos individuos relativa a aplicacdo da GRH-SR na organizagdo em que
estdo inseridos esta positivamente relacionada com o seu envolvimento no trabalho, através do
papel mediador da percecdo de suporte organizacional e do compromisso afetivo.

Com o intuito de corroborar ou rejeitar as quatro hipoteses estabelecidas aquando o
enquadramento das varidveis, foram testados um efeito principal - entre a variavel preditora e
a critério - e trés efeitos indiretos - com a inclusdo de cada uma das varidveis mediadoras de
modo isolado na relacdo entre a preditora e a critério e, também, a inclusdo conjunta das
mediadoras para teste de uma mediacdo sequencial.

De acordo com os resultados obtidos, a primeira hipotese — “Existe uma rela¢do positiva
entre a perce¢do de GRH-SR e o envolvimento no trabalho” — é suportada. Deste modo, é
expectavel que uma maior percecdo por parte dos trabalhadores relativamente 8 GRH-SR na
organizacdo em que estdo inseridos contribua para aumentar o seu nivel de envolvimento no
trabalho. Assim, e de modo semelhante a estudos prévios que visaram isoladamente a relagédo
da GRH (e.g., Alfes et al., 2013) ou da RSO ( e.g., Glavas & Piderit, 2009) e o envolvimento
no trabalho, a relacdo entre estas variaveis pode ser explicada pelo facto de a GRH-SR,
operacionalizada através de praticas e politicas implementadas na organizacdo que tém como
foco o bem-estar dos seus trabalhadores, ao ser percecionada e interpretada pelos trabalhadores
enquanto valorizacdo do seu trabalho despoleta nestes maiores niveis de envolvimento no
trabalho, como forma de reciprocar tal investimento (Alfes et al., 2013; Chaudhary, 2017).

A segunda hipotese — “A percecdo de suporte organizacional medeia a relacdo entre a
percecdo de GRH-SR e o envolvimento no trabalho” — foi rejeitada pelos resultados obtidos.
Apesar da percecdo de GRH-SR ter um efeito positivo e significativo na percecdo de suporte
organizacional, o efeito indireto desta na relacdo entre a GRH-SR e 0 envolvimento no trabalho
ndo é significativo. Deste modo, é possivel inferir que as praticas e politicas de GRH-SR
percebidas poderdo satisfazer as condi¢bes anteriormente referidas por Eisenberger e
colaboradores (2016) e, assim, sinalizar a valorizacdo dos trabalhadores por parte da
organizacdo, aumentando o nivel de percecdo de suporte organizacional dos mesmos. No

entanto, a percecdo de suporte organizacional por si s6 ndo gera um aumento no nivel de
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envolvimento no trabalho reportado, ndo mediando a relacdo entre a variavel preditora e critério
quando considerada outra mediadora no modelo de investigagao.

Relativamente & terceira hipdtese — “O compromisso afetivo medeia a relacdo entre a
percecdo de GRH-SR e o envolvimento no trabalho” — os resultados levam também a sua
rejeicdo. Nao se verifica um efeito significativo da GRH-SR no compromisso afetivo, sendo
que também o efeito indireto deste compromisso na relacéo entre a variavel preditora e critério
ndo se revelou significativo. Com base nestes resultados, ndo é possivel afirmar-se que a
percecdo de GRH-SR da organizacdo contribui por si s6 para a ligagdo emocional e
identificacdo sentida pelos trabalhadores para com a mesma pelo que, apesar do compromisso
afetivo revelar um efeito direto positivo e significativo no envolvimento no trabalho, ndo existe
uma mediacao desta variavel na relacdo quando considerada a outra variavel mediadora.

Por fim, a quarta hipdtese estabelecida — “A relacdo entre a percecdo de GRH-SR e o
envolvimento no trabalho € mediada de forma combinada e sequencial pela percecéo de suporte
organizacional e pelo compromisso afetivo” — é suportada pelos resultados obtidos. Assim,
verifica-se um aumento na capacidade explicativa do modelo quando considerado o efeito
indireto com ambas variaveis mediadoras, sendo expectavel que uma maior percecdo de GRH-
SR da organizacédo leve ao aumento da percecédo de suporte organizacional dos trabalhadores,
gue aumenta o nivel de compromisso afetivo para com a organizacéo e, deste modo, contribui
para 0 aumento do nivel de envolvimento no trabalho dos mesmos. Tais resultados véo ao
encontro de estudos prévios (Gupta et al., 2016; Poon, 2013) e podem ser interpretados através
da Teoria da Troca Social, sendo que a percecdo de GRH-SR ao demonstrar uma valorizacdo
dos trabalhadores por parte da organizacgéo vai despoletar um aumento no nivel da percecéo de
suporte organizacional dos trabalhadores. A percecdo de suporte, por sua vez, vai gerar
reciprocidade por parte dos trabalhadores, para compensacdo das praticas e politicas que lhes
sdo favoraveis, sob a forma de compromisso afetivo. O compromisso afetivo, ao contribuir para
0 desejo de dar continuidade ao vinculo com a organizacdo e de contribuir entusiasticamente
para 0 sucesso da mesma (Meyer et al., 2004), incrementa o envolvimento no trabalho,
traduzindo-se num maior vigor, dedicacdo e absorcao por parte dos trabalhadores (Schaufeli &
Bakker, 2004; Schaufeli et al., 2002).

Adicionalmente, e apesar de ndo considerado aquando estabelecido o modelo de
investigacdo, foi verificado o efeito significativo de duas covariadas na variavel critério. As
preferéncias por trabalho solitario revelaram um efeito negativo no envolvimento no trabalho,
podendo inferir-se que individuos com niveis mais elevados destas preferéncias demonstram

tendéncias individualisticas, como a percecdo de que ndo estdo sujeitos a subordinar-se aos
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objetivos do coletivo (Ramamoorthy & Flood, 2004), pelo que poderdo estar menos suscetiveis
a norma de reciprocidade e ao sentido de obrigacdo de compensar a organizacdo, ao
envolverem-se mais no trabalho que desempenham. Também o cargo de chefia revelou um
efeito significativo no envolvimento no trabalho, sendo neste caso verificados niveis mais
elevados de envolvimento no trabalho em individuos que ocupavam cargos de chefia, o que
poderd estar relacionado com o facto de tais cargos se associarem a posi¢des de maior desafio,
relevancia e autonomia no seio das organizaces, fatores esses que potenciam o envolvimento
(Saks, 2006). Tal efeito do cargo ocupado pelos trabalhadores no envolvimento no trabalho foi
anteriormente reportado por Lu e colaboradores (2018), indicando os resultados do seu estudo
um maior envolvimento no trabalho por parte de trabalhadores com cargos de superviséo, em
comparacdo com os trabalhadores com cargos de nivel base, expresso através de niveis mais

elevados de dedicacéo, vigor e absorcao.

4.1. Implicagdes teoricas e praticas

A nivel teorico, o presente estudo procurou aprofundar o conhecimento relativo as variaveis
presentes no modelo, sendo que, ao avancar uma explicagdo do mecanismo psicolégico
subjacente a relacdo entre estas, vai ao encontro do pedido de Poon (2013), relativo a uma
melhor compreensé@o de como é que os preditores do envolvimento no trabalho se relacionam
de modo a potencia-lo. Deste modo, a Teoria da Troca Social pode ser percebida como racional
tedrico adequado para a investigacdo do envolvimento no trabalho resultante de fatores do
contexto organizacional.

Também ao focar-se na percecdo dos individuos relativa a GRH-SR, e dado o papel fulcral
dos trabalhadores nas organizacgdes, este estudo contribui para aumentar o nimero de estudos
conduzidos ao nivel dos stakeholders internos, dando resposta a pedidos prévios de autores
(e.g., Aguinis & Glavas, 2012; Jamali et al., 2015) nesse mesmo sentido.

Por fim, a aplicacdo do instrumento de Sancho e colaboradores (2018), para medicdo da
percecdo de GRH-SR por parte dos participantes, ao demonstrar bons niveis de consisténcia
interna, inclusive superiores aos reportados pelos autores, permite inferir que a sua utilizagédo
em estudos futuros poderé ser valida para investigacdo da GRH-SR ao nivel dos stakeholders
internos.

Relativamente ao nivel pratico, o presente estudo vem destacar a importancia de as
organizagOes procurarem adotar uma GRH-SR, uma vez que as suas praticas e politicas, para
além de visarem o bem-estar e satisfacdo dos seus trabalhadores, contribuem para que os

mesmos estejam mais comprometidos e envolvidos no seu trabalho e organizacdo. Tal leva a
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que, por sua vez, os trabalhadores procurem reciprocar o investimento que percecionam através
de atitudes e, potencialmente, comportamentos benéficos para o desempenho individual e da
organizacdo como um todo. Deste modo, e de acordo com Sancho e colaboradores (2018), as
organizagOes devem procurar potenciar as cinco dimensdes da GRH-SR, podendo, contudo, ter
em especial atencdo o equilibrio trabalho-familia e a comunicacéo, dada a abrangéncia dos seus
impactos ao nivel dos stakeholders internos e externos. Relativamente ao equilibrio trabalho-
familia, as préaticas e politicas a adotar poderdo ser de flexibilizacdo dos horérios de trabalho,
adocdo de modalidades de trabalho remoto, programas para potenciar a empregabilidade local
e a avaliacdo com regularidade do ambiente de trabalho (Sancho et al., 2018). Quanto a
comunicacgdo, e com o intuito de promover a transparéncia e interacdo a nivel organizacional,
algumas préticas possiveis sdo o fornecimento de ferramentas de comunicacéo interna (e.g.,
newsletters e intranet), o estabelecimento de canais para contacto regular com os trabalhadores
e seus representantes, bem como a incorporacgdo de sugestfes dos trabalhadores em atividades
desenvolvidas (Sancho et al., 2018).

Adicionalmente, e reforcando evidéncias de estudos anteriores sobre o envolvimento no
trabalho, as organizagbes devem comunicar e envolver os trabalhadores de modo ativo nas
praticas socialmente responsaveis de RH da organizacao. Desta forma, ao facilitarem a percecao
das mesmas por parte dos trabalhadores, potenciam o processo subjacente ao surgimento de

consequéncias positivas.

4.2. Limitacdes e sugestdes para estudos futuros

No que diz respeito as limitacfes no presente estudo, em primeiro lugar importa realcar que
a utilizacdo de uma amostra por conveniéncia ndo permite a generalizacdo dos resultados e
conclusdes obtidas para a populacédo em geral. Por sua vez, também a natureza correlacional do
estudo implica cautela na interpretacdo dos resultados obtidos, uma vez que a mesma nao
permite inferir relagdes de causalidade entre as variaveis, pelo que ndo garante a direcdo
estabelecida das relagdes testadas entre variaveis.

Adicionalmente, ndo pode ser descartada a possibilidade de existir enviesamentos do
método comum, uma vez que as respostas foram obtidas através de um Unico instrumento (i.e.,
questionario), num Unico momento do tempo e com uma s6 fonte de informacédo (i.e.,
trabalhadores), e, também, que a variavel marcadora incluida — Preferéncias por trabalho
solitario (Ramamoorthy & Flood, 2004) — revelou estar correlacionada com as outras variaveis

do modelo, contrariamente ao pretendido na adocdo de tal técnica (Lindell & Whitney, 2001).
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Tendo por base os pontos de melhoria identificados, estudos futuros poderdo optar por
investigar as relagdes estabelecidas no modelo cingindo-se a trabalhadores de contextos ou
mesmo organizacles especificas, com o intuito de obter um termo de comparacdo mais
fidedigno dos resultados obtidos. Visando controlar possiveis efeitos da variancia do método
comum, a investigacdo desenvolvida acerca destas varidveis podera optar por complementar a
informac&o recolhida com outras fontes que ndo apenas o proprio trabalhador, bem como por
adotar uma metodologia longitudinal, o que também possibilita o controlo de flutuacdes nos
niveis de envolvimento no trabalho reportados, a semelhanca de estudos prévios.

Tendo em conta que as variaveis visadas no presente estudo explicam cerca de metade da
variancia do envolvimento no trabalho, estudos futuros poderdo debrucar-se sobre outras
potenciais mediadoras com o intuito de aprofundar o conhecimento sobre os mecanismos
explicativos da relagdo entre a GRH-SR e o0 envolvimento no trabalho.

Por ultimo, e uma vez que o modelo de investigacdo elaborado se focou nas atitudes dos
trabalhadores, futuramente pode existir uma extensdo do mesmo para inclusdo de variaveis
comportamentais (e.g., performance individual) e de intencdo comportamental (e.g., intencao
de turnover), dado que as organizagdes e responsaveis pela gestdo das mesmas tendem a focar-

se em resultados percebidos como mais “tangiveis”.
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Anexos
Anexo A
Consentimento informado

Bem vindo(a) 4 presente investigagao!

No ambito do Mestrado em Psicologia Social e das Organizagdes, no ISCTE-IUL, encontro-me a realizar um
trabalho de investigagdo, através do qual se pretende compreender a opinido de trabalhadores sobre praticas da
organizagio e alguns aspetos da sua situagdo no trabalho.

Deste modo, pego a sua colaboragio através do preenchimento deste questionario, com uma duragio aproximada
de 10 minutos. Para participar no estudo basta que tenha 18 ou mais anos e se encontre a trabalhar ha, pelo
menos, seis meses para a mesma entidade patronal.

A sua participagido é totalmente voluntaria e ndo envolve qualquer risco para si, podendo retirar-se a qualquer
momento do estudo. Nao existem respostas certas nem erradas, estando assegurado o anonimato e
confidencialidade das mesmas.

As suas respostas sdo importantes pois permitirio um aprofundamento do conhecimento sobre esta tematica.
Quanto mais pessoas participarem na pesquisa, mais robustos serdo os resultados encontrados.

Ao clicar no botdo abaixo, reconhece que tem mais de 18 anos, trabalha ha pelo menos seis meses na atual
organizagio, leu e compreendeu a informagdo anterior e que a sua participagio no estudo é voluntaria.

Muito obrigada,
Sara Pimenta

Deseja participar no estudo?
Sim

Nao
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Anexo B

Escala de Envolvimento no trabalho

Abaixo sdo apresentadas afirmagdes que indicam sentimentos que pode ter em relagio a sua atividade
profissional. Por favor, leia atentamente cada afirmagao e indique com que frequéncia se sente assim

relativamente ao seu trabalho.

Quase
nunca

Nunca
Mo meu trabalho, sinto-me cheio(a) de energia.
Mo meu trabalho, sinto-me com forca e vigor.
Estou entusiasmado(a) com o meu trabalho.
O meu trabalho inspira-me.

Quando me levanto pela manhé, tenho vontade de
ir rabalhar.

Eu sinto-me feliz quando estou a trabalhar
intensamente.

Eu tenho orgulho no trabalho que faco.
Sinto-me envolvido(a) com o meu trabalho.

"Deixo-me levar” pelo meu trabalho.
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Anexo C

Escala de Percecdo de Gestéo de Recursos Humanos Socialmente Responsavel

Refletindo acerca das praticas da sua organizagio, indique em que medida concorda ou discorda das seguintes
afirmagdes.
Nso
discordo
Discordo nem Concordo
totalmente Discordo concordo Concordo fotalmente

Apoia os trabalhadore(a)s que desejam dar continuidade ou aumentar a
sua educaciofformacio.

Desenvolve! implementa programas de formacio regulares.

Ajuda os trabalhadeore(a)s a encontrar um equilibrio adequado entre
trabalho-familia (horarie de trabalho flexivel).

Reconhece a importancia do emprege estavel para os seus
trabalhadore(a)s e a sociedade.

Avalia regularmente o ambiente de trabalho dos trabalhadore(a)s.

Tem em considerac3o os interesses dos trabalhadore(a)s na tomada de
decisdo da organizagio.

Nio
discordo
Discordo nem Concordo
totalmente Discordo concordo Concordo totalmente

Reqgista as sugestdes e reclamacdes dos trabalhadore(a)s.

Estabelece canais para didlogo com o(a)s trabalhadore(a)s e seus
representantes.

Fomece ferramentas que facilitam a comunicacio dentro da
organizacio (intemet, newsletters, etc ).

Os processos de recrutamento sio formalizados e rigorosos.

As promocdes sdo baseadas em criténios objetivos (antiguidade,
cumprimento de objetivos, etc.).
A avaliacio de desempenho dos trabalhadore(a)s & feita de forma
sistematica e regular.
Nio
discordo
Discordo nem Concordo
totalmente Discordo concordo Concordo totalmente

Os trabalhadore(a)s séo informados acerca dos resultados da sua
avaliagio de desempenho.

Existe diversidade de pessoas dentro da organizacéo (e.g., diversidade
de idade, sexo, origem étnica, efc.).

Atribui recursos para a gestio da diversidade dos seus
trabalhadore(a)s.

Os seus objetivos incluem a gest3o da diversidade.
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Anexo D

Escala de Percecdo de Suporte Organizacional

Pensado no seu local de trabalho, indique o grau em que concorda ou discorda com cada uma das afirmagoes

apresentadas.

A minha organizagio...

Discordo Discordo
totalmente bastante

Valoriza o meu contributo para o bem-estar
institucional.

Mo aprecia devidamente o meu esforco
profissional.

Ignora os meus protestos.
Preccupa-se realmente com o meu bem-estar.

Mesmo que desempenhasse o meu trabalho o
melhor possivel, a organizag3o nde ina aperceber-
se.

Preccupa-se com a minha satisfac8o profissicnal.
Demenstra muito pouca preccupacdo por mim.

Preza a minha realizac3o profissional.
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Nio

Discordo discordo

um
pouco

nem
concordo

Concordo Concordo Concordo

um pouco bastante

totalmente



Anexo E

Escala de Compromisso Afetivo

Pensando na relagdo que tem com a sua organizagéo, indique o grau em que concorda ou discorda com cada
uma das afirmagoes apresentadas.
N&o
discordo
Discordo nem Concordo
totalmente Discordo concordo Concordo totalmente

Ndo me sinto “emocionalmente ligado” a esta organizacdo.

Esta organizacdoe tem um grande significado pessoal para mim.

N&o me sinto como “fazendo parte da familia” nesta
organizacéo.

Na realidade sinto os problemas desta organizacdo como se
fossem meus.

Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta
organizacao.

Ndo me sinto como fazendo parte desta organizacdo.
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Anexo F
Escala de Preferéncias por Trabalho Solitério

Tendo em conta as suas preferéncias na realizagao do seu trabalho, indique o grau em que concorda ou discorda
das seguintes afirmagodes.

Nio
discordo
Discordo nem Concordo

totalmente Discordo concordo Concordo  totalmente
Prefiro trabalhar com outros a trabalhar sozinho(a).

Trabalhar com um grupo é melhor do que trabalhar sozinho(a).

Podendo escolher, prefena trabalhar sozinho(a).



