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Resumo

A Responsabilidade Social das Organiza¢des (RSO) tornou-se gradualmente uma das praticas comuns
de negécio. Tais préaticas incluem preocupacdes de caracter social e ambiental nas suas atividades e
estratégias, de forma a criar um conjunto de valores que envolvam todos os stakeholders.

Um dos principais e mais importantes stakeholders é o trabalhador, uma vez que permite a
concretizacdo dos objetivos organizacionais. As praticas de RSO tém uma influéncia significativa nas
atitudes do trabalhador. Assim, é de grande valia para as organizacGes perceber de que forma este se
relaciona com a responsabilidade social, e como a experiéncia com a RSO pode resultar em
comportamentos mais positivos do trabalhador face a organizagéo.

Neste sentido, para a presente dissertacdo foi recolhida uma amostra de 130 trabalhadores de
diversas organizacoes, a partir de um questionario online, tendo como objetivos explorar a relagdo entre
as diferentes dimensdes de RSO e as percegdes dos trabalhadores, bem como averiguar se esta relacdo
contribui para a melhoria da motivag&o, satisfagdo, commitment e percecéo de justica distributiva.

Os resultados obtidos revelam uma relagdo positiva e significativa entre as perce¢des RSO, ao longo
das suas dimensdes (interna e externa), e a motivacao intrinseca, satisfagdo no trabalho, commitment
afetivo e percecédo de justica distributiva. Para além disso, existe uma relacdo positiva entre a percecéo
de justica distributiva e as percecdes de RSO interna e externa, como também com 0s outcomes
atitudinais e comportamentais dos trabalhadores, atuando como variavel mediadora da relagéo entre a

RSO interna e a motivacao, satisfacdo e commitment.

Palavras-chave: Responsabilidade Social das Organizacfes, Dimensdes Interna e Externa da RSO,

Motivacao Intrinseca, Satisfacdo no Trabalho, Commitment Afetivo, Justica Distributiva

Classificacdo JEL: M14; Y40






Abstract

Corporate Social Responsibility (CSR) has gradually became one of the common practices in business.
Such practices include concerns of social and environmental character in its activities and strategies, to
create a cluster of values that evolve all stakeholders.

One of the main and most important stakeholders is the employee, since this one allows the
concretization of corporate goals. CSR practices have a significant influence on the employee’s
attitudes, so it is a great perk to organizations to realize in which form this relates to corporate social
responsibility, and how the experience with CSR can result in more positive employee behaviors
towards the organization.

In this sense, in the present dissertation a sample of 130 employees of diverse organizations was
collected, through an online questionnaire, having as goals to explore the relation between the different
dimensions of CSR and employees’ perceptions, as well as ascertain if this relation contributes to the
improvement of motivation, satisfaction, commitment and distributive justice perception.

The results obtained reveal a positive and significant relation between social responsibility
perceptions, throughout its dimensions (internal and external), and intrinsic motivation, work
satisfaction, affective commitment, and distributive justice perception. Furthermore, a positive relation
exists between the distributive justice perception and the internal and external social responsibility
perceptions, as well as employee’s attitudinal outcomes and behaviors, acting as a mediator variable of

the relation between internal CSR and motivation, satisfaction, and commitment.

Keywords: Corporate Social Responsibility, Internal and External Dimensions of CSR, Intrinsic

Motivation, Job Satisfaction, Affective Commitment, Distributive Justice

JEL Classification: M14; Y40
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Introducéo

As organizac@es criam empregos e produzem riqueza, no entanto, se ndo agirem com responsabilidade,
também podem representar uma ameaca a sociedade e ao meio ambiente. No contexto socioambiental
atual, o desenvolvimento dos negécios tem de ser suportado por um crescimento sustentavel. Nesse
sentido, a medida que crescem as preocupacBes sobre o impacto das organizacdes no bem-estar da
sociedade, na distribuicdo justa da riqueza e, na preservacdo dos recursos naturais, sdo cada vez mais
comuns as agdes e politicas organizacionais que levam em conta as expectativas dos stakeholders, sobre
a necessidade das empresas se comportarem de forma mais responsavel.

A responsabilidade social das organizac¢des ocupa um lugar de destaque na agenda das organizagoes
no ambiente de mercado socialmente consciente de hoje, e as organizacfes tém vindo a aumentar o0s
seus investimentos em tais programas. O envolvimento das organizagdes em préaticas de RSO garante
um desenvolvimento sustentavel, oferecendo uma oportunidade para manter o equilibrio entre os
objetivos ambientais, sociais e econémicos, bem como lidar com as expectativas dos stakeholders e
aumentar o valor do acionista (Sarfraz, Qun, Abdullah & Alvi, 2018). A RSO tem sido descrita como o
compromisso da empresa em se comportar de forma ética, tomando decisbes que impactam
positivamente os stakeholders internos e externos (Ghaderi, Mirzapour, Henderson & Richardson,
2019).

Ha uma importancia crescente para as empresas aumentarem o seu foco na responsabilidade social.
A RSO tornou-se parte integrante dos negocios e impulsiona cada vez mais a escolha do consumidor
(Kim & Yang, 2017). A RSO ¢é um grande fator para atrair e reter trabalhadores, mostrando que uma
empresa é compassiva e trata bem todas as pessoas, também ajuda a promover um ambiente de trabalho
mais produtivo e positivo para os trabalhadores (Lee, Kim, Lee & Li, 2012). Além disso, as préaticas de
responsabilidade podem melhorar a percecdo dos clientes sobre a marca, ajudar a construir uma boa
reputacdo e, por sua vez, ganhar confianca e fidelidade entre os clientes e também entre os investidores
(Surroca, Trib6 & Waddock, 2010).

Os trabalhadores s&o um dos principais stakeholders da organizacéo ndo apenas porque determinam
a qualidade do produto ou do servi¢o que os clientes recebem, mas também porque o bem-estar dos
trabalhadores esta diretamente relacionado ao desempenho no trabalho. Posto isto, é possivel perceber
gue as atitudes e comportamentos dos trabalhadores tém consequéncias de longo alcance para 0 sucesso
organizacional geral. Segundo Aguilera, Rupp, Williams & Ganapathi (2007) os trabalhadores sdo vitais
para qualquer discussdo sobre as origens e consequéncias da RSO. Muitos estudos comprovaram que a
RSO impacta positivamente a rotatividade de trabalhadores, recrutamento, satisfacéo, retencdo, lealdade
e commitment (Kunda, Ataman & Kartaltepe Behram, 2019; Aguilera et al., 2007). Adicionalmente,
existe uma ligacao positiva entre as perce¢fes de RSO e percecdes de justica do trabalhador, Cohen-
Charash & Spector (2001) sugerem que as praticas organizacionais que exemplificam o comportamento

ético, aumentam as percecdes de justica. As atitudes e comportamentos do trabalhador s&o fortemente



influenciados por quédo justa ele considera as a¢des da sua organizacdo (Cropanzano, Byrne, Bobocel &
Rupp, 2001), e altos niveis de justica estdo positivamente associados a satisfacdo no trabalho, confianca
e commitment (Trivellas & Kakkos, 2015).

Nos altimos anos tem havido uma consideravel atencéo teérica dedicada a responsabilidade social
das organizagdes, no entanto, a maior parte da literatura existente ndo deu atencao significativa a forma
como as percecOes dos trabalhadores e as praticas de RSO podem ser integradas de forma holistica para
prever os comportamentos dos trabalhadores (Aguinis & Glavas, 2012). Por outro lado, é possivel
considerar que a uma construcdo multidimensional que abrange o compromisso com a sociedade,
trabalhadores, clientes e governo, e a relacdo entre RSO e atitudes dos trabalhadores néo foi
suficientemente estudada. De forma a preencher a lacuna de pesquisa existente, este estudo visa
responder a seguinte questdo de investigacdo: “De que maneira as praticas sociais impulsionam e
influenciam os comportamentos dos trabalhadores?”

Interligados ao objetivo principal anteriormente referido, importa apresentar outros objetivos desta
pesquisa. Em primeiro lugar, procurou-se compreender o papel das duas dimensdes da RSO (interna e
externa) em influenciar a qualidade da relagdo organizagdo-trabalhador, no que diz respeito a motivagao
intrinseca, satisfacdo no trabalho e commitment afetivo. As atitudes e comportamento do trabalhador
influenciam os seus resultados. Assim, uma maior satisfacdo na relagdo com a organizacdo pode levar
a um maior comprometimento do trabalhador com os objetivos e valores organizacionais. Dessa forma,
entender o impacto da RSO na perce¢do dos trabalhadores é relevante para o desempenho das
organizagdes. Em segundo lugar, argumenta-se que as relagfes propostas no nosso modelo serdo ainda
mais fortalecidas se o contexto organizacional for baseado nos principios subjacentes de justica
distributiva. Posto isto, a perce¢do de justica distributiva, que estd implicita tanto nas préaticas
organizacionais socialmente responsaveis como nas relagcBes organizagdo-trabalhador, pode ter um
acréscimo importante como variavel mediadora. Esta pesquisa surge, com o objetivo de responder a
uma necessidade organizacional e global atual em priorizar a RSO ao compreender o seu impacto nas
atitudes e comportamentos dos trabalhadores.

No primeiro capitulo encontra-se uma revisdo de literatura relativa as variaveis em analise, sendo
em simultaneo apresentadas as hipdteses a testar. De seguida, da-se a conhecer 0 método utilizado na
presente investigacgdo, incluindo a descri¢do da amostra, instrumentos e procedimentos utilizados para
o efeito. Numa fase posterior sdo apresentados os resultados obtidos, que serdo discutidos seguidamente,
retirando-se as principais conclusdes. Nesta mesma fase séo ainda identificadas algumas limitagdes do

estudo e sugeridas possiveis linhas de investigacdes futuras.



CAPITULO 1
Revisao da Literatura

1.1. Responsabilidade Social das Organizacoes

“Organisations are no longer assessed based only on traditional metrics such as financial performance,
or even quality of their products or services. Rather, organisations today are increasingly judged on the
basis of their relationships with their workers, their customers, and their communities, as well as their
impact on society at large — transforming them from business enterprise into social enterprise.
“(Deloitte Global Human Capital Trends, 2018) .

A definicdo de sucesso organizacional vai além da rentabilidade, taxa de crescimento e
reconhecimento da marca. Nos dias de hoje, clientes, trabalhadores e outros stakeholders julgam uma
organizagéo pela forma como a sua atividade impacta a comunidade, a economia, 0 meio ambiente e a
sociedade em geral, em outras palavras, pelo facto de se preocupar com o bem maior e ndo apenas com
0 lucro maior.

Ora, as empresas modernas envolvem-se cada vez mais com a sociedade e tém vindo a desenvolver
um crescente interesse pela Responsabilidade Social das Organizag¢Ges (RSO), tornando-se assim, um
topico dominante no mundo dos negocios, ganhando atencdo significativa dentro da psicologia
organizacional, comportamento organizacional, gestdo estratégica e literatura de gestdo de recursos
humanos (EI Akremi, Gond, De Roeck & Igalens, 2015; Du, Bhattacharya & Sen, 2010; Rupp &
Mallory, 2015).

1.1.1 Responsabilidade Social das Organizagfes — 0 conceito
Uma das primeiras concec¢des em torno da responsabilidade social, que marcou a era moderna de RSO,
foi desenvolvida por Howard R. Bowen, através do seu livro Social Responsibilities of the Businessman
de 1953. Uma ampla parte dos pesquisadores da histéria da responsabilidade social, considera Howard
R. Bowen o fundador do conceito de Responsabilidade Social das Organizacdes (Carroll, 1979, 1999;
Garriga & Melé, 2004; Lee, Lee & Lum, 2008; Wood, 1991; Amaeshi & Adi, 2007).

Comegando nos anos 50, o autor define responsabilidade social como “the social obligation to
pursue those policies, to make those decisions, or to follow those lines of action which are desirable ion

terms of the objectives and values of our society” (Bowen, 1953 p. 270, cit. por Carroll, 1999).

! Disponivel em: < 2018 Global human capital trends | Deloitte Ireland>
Acesso em: 13 fev, 2022
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Na década de 1960, Keith Davis (1960) relacionou o conceito de RSO com o tratamento do poder
corporativo, sugerindo que as responsabilidades sociais dos empresarios precisam ser proporcionais ao
seu poder social, defendendo que a auséncia de responsabilidade social levaria a uma erosdo gradual do
poder social por parte das organizacdes. Davis foi o primeiro autor a afirmar sucintamente que a RSO
poderia ser alcancada sem efeitos prejudiciais significativos para os resultados financeiros, e assim, estar
nos melhores interesses ao longo prazo das organizagdes.

Outros nomes que também dominaram aquele periodo foram Frederick (1960) argumentando que
as operacOes de negdcios deveriam atender as expectativas do publico, McGuire (1963, cit. por Carroll,
1999) alegando que as organizacOes tém responsabilidades que transcendem as obriga¢fes econdmicas
e juridicas. Por ultimo, Walton (1967, cit. por Carroll, 1999) enfatizando que o ingrediente essencial das
responsabilidades sociais da organizacgao inclui um grau de voluntarismo.

Em contraste a estas perspetivas de RSO, Friedman (1962, cit. por Carroll, 1999) defendia que o
foco de preocupacdo seria ganhar tanto dinheiro quanto possivel para os acionistas, sendo que o
envolvimento voluntario das empresas em atividades de responsabilidade social poderia causar mais
custos para as empresas, enfraquecendo assim o desempenho financeiro.

E na década de 70 que a visdo de RSO se expande, e surge a necessidade de existir um equilibrio
de maltiplos interesses e, de acordo com o Comité para o Desenvolvimento Econdmico (1971) as
preocupacoes de RSO passam a compreender areas como 0 meio ambiente, a exclusdo social e a pobreza.

Posteriormente, ainda nesta década, Carroll (1979) estendeu a integracdo tridimensional de
responsabilidade, capacidade de resposta e questfes sociais, e propds o modelo de quatro componentes
de RSO, afirmando que a responsabilidade social dos negécios abrange as expectativas econémicas,
legais, éticas e discricionarias. A responsabilidade econdémica diz respeito a responsabilidade da
organizacdo de produzir bens e servicos que a sociedade deseja, sempre visando a maximizagdo do
lucro. A sociedade espera que 0s negdcios cumpram a sua missdo econdémica dentro da estrutura dos
requisitos legais, constituindo assim, a responsabilidade legal. A responsabilidade ética engloba
comportamentos e atividades adicionais, que embora ndo estejam codificadas na lei, sdo expectaveis
pela sociedade. Por fim, a responsabilidade discricionaria corresponde as fungBes meramente
voluntérias, sendo que a decisao de as assumir € orientada apenas pelo desejo da empresa de se envolver
em funcgdes sociais ndo obrigatérias, ndo exigidas por lei, bem como nédo esperadas pelas empresas num
sentido ético, estas que mais tarde vieram a ser designadas por filantrépicas, uma vez que “abracam a
cidadania organizacional” (Carroll, 1999, p.289).

Os temas proeminentes que continuaram a crescer € a ser o foco na década de 1990 foram:
desempenho social das empresas, teoria das stakeholders (Freeman, 1984 cit. por McWilliams & Siegel,

2001), ética nos negocios, sustentabilidade e cidadania organizacional.



Grandes avangos para RSO ocorreram em 1992, por meio da fundagéo da associacao organizacional
conhecida como Business for Social Responsibility (BSR), que tinha como objetivo transmitir
conhecimentos as organizagoes, na area da responsabilidade social, e constituir uma oportunidade para
0s executivos se desenvolverem nessa area, permitindo uma aprendizagem mutua (Carroll et al., 2010).

Mais tarde, o Livro Verde (2001), um dos marcos fundamentais desta década, foi publicado pela
Comissdo Europeia (CE), e teve como finalidade promover um quadro europeu para a RSO. De acordo
com a CE as organizacdes sdo consideradas socialmente responsaveis por meio do envolvimento
voluntério em préticas que abrangem um conjunto de preocupacdes sociais e ambientais, nas suas
operagOes de negdcio e interacdo com os diferentes stakeholders. Esta instituicdo definiu a RSO como
responsabilidade das empresas pelo seu impacto na sociedade e, portanto, deve ser liderada pela propria
organizacdo. As organizacdes podem tornar-se socialmente responsaveis por: integrar preocupagdes
sociais, ambientais, éticas, de consumo e de direitos humanos, na sua estratégia de negdocios e operagdes
e seguir a lei.

A RSO pode ser vista como uma necessidade competitiva que oferece inimeros beneficios,
incluindo melhor desempenho financeiro, melhor participacdo de mercado e relacionamentos mais
fortes com os stakeholders (Ghaderi et al., 2019). O investimento em RSO melhora a reputacéo da
marca, eficicia dos processos internos, satisfacdo no trabalho e desempenho do trabalhador (Vlachos,
Panagopoulos & Rapp, 2014). Por outro lado, a RSO ajuda significativamente uma organizacdo a
alcangar maior satisfacéo e fidelidade do cliente, estando positivamente relacionada com a intengéo de

compra (Kim et al., 2017).

1.1.2 Dimenséo Interna e Externa da Responsabilidade Social
Em resposta as crescentes pressdes institucionais por praticas responsaveis, envolvimento da
comunidade, maior transparéncia, padrdes trabalhistas mais elevados, e inUmeras outras causas sociais
e ambientais, as empresas desenvolveram um conjunto de a¢des voltadas tanto para o publico interno
quanto para o publico externo a organizacao.

O amplo crescimento das préaticas de responsabilidade social nas organizacdes, torna importante
determinar como estas influenciam os diferentes intervenientes (Aguinis et al., 2012). A distin¢do entre
acOes internas e externas € conceitualmente adjacente a distingdo entre publicos internos e externos da
teoria dos stakeholders de Freeman (1984), afirmando que as empresas enfrentam maltiplas exigéncias
simultaneamente, e por isso, tém de atender da melhor forma as exigéncias dos clientes, fornecedores,
trabalhadores, sociedade em geral, e ndo apenas dos acionistas. Perante isto, as empresas devem
esforgar-se para melhorar a sua RSO por uma gestdo sustentdvel em termos sociais, ambientais e
econodmicos (Comisséo Europeia, 2011).

Foram identificadas duas dimensfes de responsabilidade social: RSO interna e RSO externa (CE,
2001; Brammer Millington & Rayton, 2007; De Roeck et al., 2016, Farooq, Rupp & Farooq, 2017).

Bolton (2020) afirma que a diferenca entre as dimensdes interna e externa se baseia em quais
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constituintes sdo mais diretamente afetados pelas iniciativas de RSO. Na sua dimensdo interna, as
praticas socialmente responsaveis pretendem alcancar mudancas dentro da organizacdo, incluindo
politicas e as praticas que estdo relacionadas ao bem-estar psicoldgico e fisioldgico dos seus
trabalhadores (Droppert & Bennett, 2015). Enquanto, a dimensao externa compreende a rede de relages
com o meio ambiente envolvente, a comunidade, 0s parceiros comerciais, fornecedores, clientes,
autoridades publicas e Organizacdes Nao Governamentais (ONGS).

Dentro da empresa, as praticas socialmente responsaveis visam satisfazer as expectativas dos
trabalhadores, cumprir ativamente e melhorar a justica organizacional em relacdo aos trabalhadores,
garantir a seguranca no trabalho e o crescimento e desenvolvimento dos trabalhadores. As a¢des sociais
internas traduzem-se em iniciativas formais nas quais os trabalhadores podem participar e colher
beneficios de desenvolvimento, tais iniciativas podem ter um foco particular na carreira e no
desenvolvimento pessoal do trabalhador, se estendendo na oferta de oportunidades voluntarias para os
trabalhadores se aperfeicoarem sem beneficios especificos ou intencionais para a organizagao (Farooq
et al, 2017). Atividades como training dos trabalhadores, programas de educacdo continuada, ambientes
de trabalho seguros, igualdade de oportunidades e diversidade, e préaticas de trabalho éticas (Hur, Kim
& Kim, 2018, Farooqg et al., 2017). A dimens&o interna também inclui preocupacdes da organizagao que
mostram uma maior sensibilidade em relacdo as necessidades e preferéncias especificas dos
trabalhadores, como o respeito pelas diferencas e problemas individuais que os trabalhadores enfrentam,
respeito e compreensdo mutuos, promogdo da humanidade e cuidado com as pessoas na tentativa de
equilibrar trabalho, familia e lazer. Tais agdes que estariam além do cumprimento das regras normativas
de justica organizacional, e também do que se tornou culturalmente esperado em termos de equilibrio
trabalho-vida, praticas de bem-estar ou beneficios (como por exemplo jardins de infancia, ATL
gratuitos, beneficios de salde, entre outros) (Farooqg et al., 2017).

A dimensédo externa engloba préaticas ambientais e sociais que ajudam a fortalecer a legitimidade e
a reputacdo da empresa entre os seus stakeholders externos (Brammer et al, 2007), especificadamente,
entre 0s seus parceiros comerciais e fornecedores, clientes, autoridades publicas e ONGs que
representam as comunidades locais e 0 meio ambiente (CE, 2001). As organizacGes devem ser boas
parceiras de fornecedores e outros parceiros de negocios. A RSO focada no consumidor inclui fornecer
bens ou servicos de forma eficiente, ética e ecoldgica, assim como compromissos de atendimento aos
clientes e proteger os interesses dos consumidores além dos requisitos da lei (EI Akremi et al, 2015). As
praticas voltadas para a comunidade podem incluir apoio a causas humanitarias, doacdes de caridade,
investimentos de desenvolvimento comunitario e colaboragcdo com organizagdes ndo governamentais
(Farooq, Payaud, Merunka & Vallete-Florence, 2013). Ac¢Bes comprometidas com o meio ambiente
compreendem investimentos ambientalmente conscientes, prevencgdo da poluigdo, iniciativas ecologicas
com foco no meio ambiente natural e praticas com foco no desenvolvimento sustentavel para as geragoes

futuras.



Hameed, Riaz, Arain & Farooq. (2016) encontraram uma lacuna na literatura no que diz respeito
ao impacto da RSO nas atitudes e comportamentos dos trabalhadores, uma vez que as pesquisas
raramente testaram os efeitos diferenciais e mecanismos subjacentes associados as praticas de RSO
interna e externa. Esses dois tipos de RSO influenciam a percecdo dos trabalhadores de maneira
diferente, levando a diferentes caminhos pelos quais a RSO afeta 0 comportamento dos trabalhadores.
Torna-se desta forma importante compreender como os trabalhadores avaliam as diferentes dimens6es
da responsabilidade social, quando as praticas sdo autofocadas ou focadas nos outros. Posto isto, sdo
desenvolvidas as primeiras hipéteses com finalidade de aferir como os trabalhadores valorizam as
praticas de responsabilidade social internas e externas, uma vez que tais praticas tendem a ter objetivos
diferentes.

Hipotese 1a: Existem diferencas significativas nas perce¢des dos trabalhadores da dimensédo interna
e da dimensdo externa.
Hipdtese 1b: As dimensGes das praticas da responsabilidade social sdo percecionadas

diferentemente pelos trabalhadores em fung&o das caracteristicas sociodemograficas.

De seguida, apresenta-se uma breve referéncia a literatura sobre a responsabilidade social na

perspetiva dos trabalhadores.

1.2 RSO e atitudes e comportamentos dos trabalhadores

De entre os varios stakeholders os trabalhadores constituem-se como elementos centrais para 0 sucesso
geral das organizagdes, uma vez que permitem a implementacdo diéria das praticas definidas pela
organizagdo. Desta forma, a sua disponibilidade e adesdo as mesmas crucial para que sejam alcangados
os resultados definidos. Dado esse facto, as organiza¢es devem comportar-se de forma ética perante os
trabalhadores, pois, uma organizacéo, quando bem gerida, vé um trabalhador como fonte fundamental
de melhoria, de ganhos de qualidade e produtividade.

Os trabalhadores tém sido considerados como um grupo critico que afeta e é afetado pelas préaticas
de RSO (Rodrigo & Arenas, 2008), estes contribuem para a concretizagdo das metas propostas para a
responsabilidade social, no sentido de defender, cumprir, participar e, até mesmo, liderar estas
iniciativas, e por outro lado, a responsabilidade social é utilizada como ferramenta para gerir as atitudes
e comportamentos dos trabalhadores dentro da organizacdo (Vlachos et al., 2014).

Estudos empiricos comprovam que a RSO pode ser um incentivo para os resultados dos
trabalhadores no local de trabalho, aumentando a produtividade, motivagdo, autoestima, orgulho dos
trabalhadores e melhorando o ambiente de trabalho (Rupp et al, 2015; Shen, Wu, Chen & Fang, 2016).
As praticas de responsabilidade social criam valor para os trabalhadores e organizagdes, os trabalhadores

e a organizacdo realizardo os objetivos do contrato matuo por meio da satisfacdo no trabalho e da



sustentabilidade do desempenho (Obeidat, Altheeb & Masa’deh., 2018). Por outro lado, a RSO
sustentavel promovera o envolvimento dos trabalhadores ativos com a organizacdo, e também integra
beneficios que motivam os trabalhadores. Nesse contexto, para o0 respetivo estudo, as variaveis de

interesse sdo: a motivacao, satisfacdo e commitment no trabalho.

1.2.1. Motivagéo Intrinseca

Gheitani, Imani, Seyyedamiri & Foroudi (2019) argumentaram que a motivacéo € a razao por tras de
uma acdo e leva ao inicio e a continuacdo de uma atividade, determinando a direcdo geral do
comportamento de uma pessoa. Pesquisadores assumiram dois tipos de motivacdo: intrinseca e
extrinseca (Kuvaas, Buch, Weibel, Dysvik & Nerstad, 2017), sendo que os comportamentos motivados
extrinsecamente sdo orientados pela perspetiva de ganho e perda instrumental, como por exemplo,
incentivos ou evitar consequéncias negativas, como uma puni¢do, enquanto 0s comportamentos
motivados intrinsecamente sdo por si mesmos, como por exemplo, prazer na tarefa, ndo sendo
instrumentais para algum outro resultado (Cerasoli, Nicklin & Ford, 2014). Minbaeva (2008) argumenta
que a motivacdo extrinseca ajuda apenas a manter uma pessoa no trabalho, enquanto isso, para motivar
uma pessoa a ter um desempenho mais eficaz, a motivacao intrinseca é indispensavel. Nesse sentido, a
pesquisa focar-se-a apenas na motivagao intrinseca — ou motivacao sem dinheiro.

A motivagdo intrinseca é definida como fazer algo porque é agradavel, otimamente desafiador ou
esteticamente agradavel (Ryan & Deci, 2000), surgindo como uma tendéncia inerente de procurar novos
desafios para desenvolver e usar a competéncia pessoal para descobrir e aprender. O trabalhador
aprimora a sua motivag&o intrinseca ao enfrentar desafios, gostar de realizar a tarefa, sentir as conquistas,
receber valorizagdo e reconhecimento positivo, ser tratado com respeito, receber feedback e participar
da tomada de decisdes (Skudiene & Auruskeviciene, 2012). A motivacao intrinseca é considerada o
fator mais importante na determinacdo dos esforcos preventivos dos trabalhadores no local de trabalho
(Ganjali & Rezaee, 2016). A motivacdo intrinseca esta relacionada a sentimentos, emocdes e atitudes
positivas, por exemplo Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin & Malorni (2010) revelaram que a
motivacdo intrinseca tem associacdes positivas com otimismo, satisfacdo no trabalho, commitment
afetivo e normativo, salde psicolégica e bem-estar e associa¢des negativas com sofrimento psicoldgico

e intengéo de rotatividade.

1.2.2. Satisfagéo no trabalho

A satisfacdo no trabalho é um dos temas mais pesquisados e criticos no campo do comportamento
organizacional (Spagnoli, Caetano & Santos, 2012). A satisfagdo no trabalho entende-se como um
estado emocional prazeroso ou positivo que os individuos obtém através da avaliacdo da sua experiéncia
profissional (Locke, 1976, p. 1.300, cit. por Siqueira & Padovam, 2008), em fatores que séo de
consideravel importancia para eles. A satisfacdo no trabalho pode ser definida como a atitude dos

trabalhadores em relacdo a empresa, ao seu trabalho, aos seus colegas e outros fatores que se podem



relacionar com a atmosfera psicoldgica do ambiente de trabalho (Elsahoryi, Alathamneh, Mahmoud &
Hammad, 2022). O conceito de satisfacdo no trabalho tem sido definido de varias formas, no entanto,
para fins desta dissertacdo, serd adotada uma perspetiva emocional, operacionalizando-a de forma
global. Isto, significa que ndo sera dividida em mdaltiplas dimens6es ou facetas (Judge, Bono & Locke;
2000).

Cada individuo tem critérios diferentes para medir a satisfacdo no trabalho, no entanto, os fatores
importantes que tém vindo a ser reconhecidos sdo: o reconhecimento do trabalho, o salario, as
oportunidades de progressdo profissional e a realizacdo de metas pessoais. Contudo, o salario €
considerado a principal influéncia para aumentar o nivel de satisfacdo no trabalho dos trabalhadores
(Sharma & Bajpai, 2011). Trabalhadores satisfeitos com o seu trabalho possuem um estado emocional
agradavel e positivo a partir da realizacdo das suas tarefas e do cumprimento dos objetivos
organizacionais (Abuhashesh Al-Dmour & Masa’deh, 2019), trazendo valores de trabalho desejaveis,
maior eficiéncia e produtividade, baixo absenteismo, alto desempenho no trabalho, satisfacdo do cliente,
retencdo dos trabalhadores (Kanwar, Singh & Kodwani, 2009).

1.2.3. Commitment Afetivo

O commitment organizacional diz respeito a qualidade da relacdo organizacao-trabalhador e representa
a lealdade dos trabalhadores aos objetivos organizacionais e o reconhecimento e aceitacdo dos seus
valores (Yeh, 2014). Esta variavel representa um estado psicoldgico que conecta os individuos com as
organizagdes, sendo que os objetivos e valores de uma organizagdo sdo internalizados pelos seus
membros, que entdo fazem esforgos voluntarios no interesse da organizagdo, e consequentemente, tem
Oimpacto sobre as suas atitudes e comportamentos.

Apesar da extensa literatura sobre o conceito de commitment organizacional, numa perspetiva
multidimensional o Modelo das Trés-Componentes do commitment organizacional proposto por Meyer
e Aleen (1991) tem tido um papel predominante, segundo o qual 0 commitment assume simultaneamente
uma componente afetiva, calculativa e normativa. De acordo com este modelo, os trabalhadores de uma
organizagdo estdo comprometidos através de relacdes de cardcter emocional (commitment afetivo), de
relagbes transacionais baseadas num investimento pessoal do trabalhador com vista para um
determinado retorno (commitment calculativo) e de sentimentos de obrigacdo e de responsabilidade
moral para com a organizagdo (commitment normativo). O commitment afetivo domina entre 0s outros
componentes, devido ao impacto que tem no comportamento dos trabalhadores, e este pode ser definido
como: “[...] um estado no qual um individuo se identifica com uma organizacéo particular e com seus
objetivos, desejando manter-se afiliado a ela com vista a realizar tais objetivos” (Mowday, Steers e
Porter, 1979, p. 225, cit. por Siqueira e Padovam, 2008).

Sintetizando, as percec¢des dos trabalhadores sobre as praticas de RSO estéo ligadas a uma série de

atitudes e comportamentos de trabalho que contribuem para os interesses e 0 sucesso dos seus



empregadores. Duarte, Mouro e Neves (2010) atraves do seu estudo descobriram que a RSO interna,
como, o treinamento e educacgdo, diversidade no trabalho, salde e seguranca, equilibrio entre vida
profissional e pessoal e direitos humanos, tem um impacto positivo hos comportamentos de cidadania
organizacional dos trabalhadores. Lamm e Tosti Kharas (2015) confirmaram a existéncia de uma
associacgdo positiva entre as percecdes de RSO externa e os comportamentos dos trabalhadores, também
sugerem que os trabalhadores que tém oportunidades de agir de acordo com as metas e valores
ambientais ficardo mais satisfeitos com seus empregos, se identificardo mais fortemente com as suas
organizagdes e serdo menos propensos a deixar 0 seu emprego. Pesquisas anteriores comprovam que o
comportamento socialmente responsavel da organizagdo (utilizando praticas mistas de RSO, isto &,
internas e externas) afeta positivamente o comportamento dos trabalhadores, resultando numa maior
motivacao, commitment, satisfacdo, confianca, lealdade, comportamentos de cidadania organizacional,
melhora a imagem da organizacdo e motiva os individuos a escolherem essa organizacdo como
empregadora, fortalece a autoimagem do trabalhador, afeta positivamente a atracdo e retencdo do
trabalhador (Skudiene et al, 2012; Bauman & Skitka, 2012; Hur et al., 2018; Zhu, Sun & Leung, 2013).

As organizacBes que se envolvem em préaticas de RSO sdo mais propensas a evocar emogdes
positivas, como orgulho, maior identificacdo com a empresa e concordancia com os valores da empresa
(Onkila, 2015). O compromisso de uma empresa com questdes de responsabilidade social pode indicar
que, por ser “responsavel” a empresa é “boa empregadora” (Aguilera et al., 2007), sendo importante
referir que os aspetos de RSO foram considerados as prioridades mais importantes dos candidatos a
emprego (Bustamante, Ehlscheidt, Pelzeter, Deckmann & Freudenberger, 2020). As empresas
responsaveis podem ser consideradas mais atraentes porque, de acordo com teoria da identidade social,
trabalhar para uma empresa socialmente responsavel fortalece a autoimagem dos trabalhadores, ajuda o
individuo a identificar-se com determinado grupo, neste caso, a organizacéo e, dessa forma, preencher
a necessidade de pertencimento (Turban & Greening, 1997), logo, as pessoas podem orgulhar-se por
serem afiliadas a empresas comprometidas com a RSO, podem perceber que 0s seus valores se encaixam
nos valores da organizacdo e podem esperar que as organizacgdes as tratem de forma justa (Lee et al.,
2012). Kajackaite e Sliwka (2017) mostraram que a presenga da RSO induz os trabalhadores a trabalhar
mais. Através do seu estudo Burbano (2016) descobriu que receber informagdes sobre a
responsabilidade social de um empregador reduz os requisitos salariais de potenciais trabalhadores e de
acordo com Low (2016) os trabalhadores que estdo satisfeitos com a sua responsabilidade social
organizacional tendem a ser mais positivos, mais envolvidos e mais produtivos do que agueles que
trabalham para organizagdes menos responsaveis.

Na maioria das vezes, 0 objetivo final das organizacGes baseia-se na melhoria do desempenho dos
trabalhadores, enquanto as intengdes e os esforcos dos trabalhadores para esse desempenho dependem
da sua satisfacdo em geral dentro da organizacdo. Nesse contexto, um fator de grande interesse a nivel
organizacional, que constitui uma questdo de investigacdo pertinente é — “De que maneira as praticas

sociais impulsionam e influenciam os comportamentos dos trabalhadores?” - sendo crucial avaliar como
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os trabalhadores percebem e, posteriormente reagem a essas iniciativas, de forma a melhorar os seus
resultados (Aguilera et al., 2007).

A fim de descobrir como a influéncia do envolvimento de uma empresa em iniciativas socialmente
responsaveis na estimulacdo dos trabalhadores e quais as dimensfes que podem ter um impacto baixo

ou alto no comportamento dos trabalhadores, foram desenvolvidas as seguintes hipéteses:

Hipdtese 2a: Existe uma associacdo positiva entre a percecdo RSO dos trabalhadores nas duas
dimensdes e a motivacao intrinseca, satisfacdo no trabalho e commitment afetivo.
Hipotese 2b: Existe uma relacdo mais forte entre as perce¢des RSO interna e motivagao intrinseca,

satisfacdo no trabalho e commitment afetivo do que com as perce¢fes de RSO externa.

Preve-se que as perce¢des dos trabalhadores e 0s comportamentos, especificamente motivagéo,

satisfacdo e commitment, sejam positivamente vinculados.

1.3. RSO e percegao de justica distributiva

Torna-se importante compreender o campo de justica organizacional, ja que este fenémeno social surge
como a forma que os trabalhadores determinam se foram tratados de maneira justa, influenciando assim
subsequentes atitudes e comportamentos dos individuos em relacdo as organizacdes e 0s seus membros
(Colquitt, 2012).

A justica organizacional é definida como a perspetiva dos trabalhadores em relacéo a distribuicéo
dos recursos disponiveis, que, por sua vez, ira refletir os seus sentimentos sobre decisdes, e sobre quem
toma a decisdo em contexto organizacional (Jung & Ali, 2017). A teoria da justi¢ca organizacional
decorre da teoria da equidade (Adams, 1965, cit. por Colquitt, 2012), tal teoria assume que a distribui¢éo
de recompensas deve ser equivalente aos investimentos individuais. A teoria da justi¢a organizacional
também é baseada na teoria da troca social, pela qual os individuos esperam obter uma compensacao
justa em qualquer troca social (Sjahruddin & Normijati, 2013). Os pesquisadores de justica
organizacional identificaram trés questdes importantes nas avaliagdes de justica: i) justica distributiva,
a justica distributiva refere-se ao julgamento de uma pessoa sobre a justica ou razoabilidade da alocagédo
dos resultados (Sjahruddin et al, 2013); ii) justica procedimental define a justi¢a do processo de tomada
de decisdo da organizacdo percebida pelos trabalhadores e, esta relacionada com a forma em que séo
distribuidas as recompensas; iii) a justica interacional diz respeito a relacdo dos trabalhadores com a
organizacgdo e o tratamento da organizagdo em relacao ao respeito dos trabalhadores.

O conceito de justica organizacional pode ser usado para explicar porque os trabalhadores
consideram algumas organizag6es mais confiaveis do que outras. As iniciativas sociais organizacionais
levam os trabalhadores a desenvolver uma avaliagdo positiva da moralidade, postura ética e justica na
sua organizacdo (Rupp, Ganapathi, Aguilera & Williams, 2006). O tratamento justo e transparente dos

trabalhadores, seja quanto aos aspetos remuneratorios, procedimentais e interacionais, € percebido como
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um sinal de respeito e lealdade, que pode trazer maior identificacdo do individuo com a organizacao, e
também proporcionar efeitos positivos a organizagdo (como motivacdo, satisfacdo, commitment e
desempenho no trabalho) (Colquitt, 2001), além da reducéo de efeitos disfuncionais (como absenteismo
e turnover) (Cohen-Charash et al., 2001). Contrariamente, quando os individuos comparam a sua
proporcdo de insumos para resultados com a propor¢do de outros, dentro ou fora da organizacao e, se
deparam com algum tipo de desigualdade nessas propor¢des, considerardo esta situacdo uma situacao
de iniquidade, podendo resultar em sentimentos desconfortaveis, bem como originar problemas
organizacionais significativos, através da diminuicdo da motivacdo e do desempenho e aumento do
absentismo e rotatividade.

Neste estudo, dar-se-& uma maior relevancia a perce¢do de justica distributiva, uma vez que a justica
distributiva tem efeitos sobre as presentes variaveis de interesse. A justica distributiva pode ser definida
como equidade na distribuicdo de recompensas e recursos, logo, os trabalhadores consideram a
distribuicdo de recompensas justa se houver um equilibrio entre sua contribuicdo e as recompensas
(Tziner & Sharoni, 2014).

A responsabilidade social e a justica organizacional estdo intimamente ligadas (Rupp et al, 2013).
Na verdade, estudos evidenciaram que tratamentos justos quanto as condi¢des de trabalho afetam o bem-
estar dos individuos no ambiente de trabalho, em particular, a satisfagdo no trabalho, o estresse, a satde,
a emocdo (Colquitt et al., 2001, Aguilera et al., 2007). Por outro lado, quando a justiga € percebida, os
trabalhadores tendem a ficar felizes e trabalham mais arduamente, tendo efeitos positivos sobre a
eficacia organizacional, confianca organizacional, commitment organizacional, desempenho, satisfacdo
no trabalho e intencdo de turnover (Chen, Zhang, Leung, & Zhou, 2010). Rupp, Shao, Thornton &
Skarlicki (2013) examinaram que, quando os trabalhadores percebem que séo tratados de forma menos
justa em termos de justica distributiva tendem a ser mais sensiveis aos esforgos de RSO da sua empresa.
Recentemente, Farid, Igbal, Ma, Castro-Gonzélez, Khattak e Khan (2019) ao examinarem o setor
bancario no Paquistdo, observaram um impacto positivo das iniciativas de Responsabilidade social ao
incentivar os trabalhadores a desempenharem um comportamento mais cooperativo e a melhorarem o
seu commitment no local de trabalho, principalmente em relagdo as iniciativas com foco na justica,
Assim, conclui-se, que a justica desempenha um papel vital na determinacéo da relacdo entre RSO, nos
comportamentos de cidadania organizacional e o0 commitment no trabalho.

Ora, 0 pagamento do trabalhador esta ligado a varios resultados organizacionais significativos, e, 0
facto de os trabalhadores avaliarem a justiga distributiva de forma positiva, pode traduzir-se num
aumento da qualidade nas suas contribui¢des e resultados. Tendo em conta este contexto, o estudo
objetiva averiguar as interacGes entre a perce¢do de justica distributiva e RSO, motivacdo, satisfacdo e
commitmment. Analisa-se entdo, a relevancia da percecdo de justica e equidade em matéria de
remuneracfes, para que as interacBes entre a organizagdo e trabalhadores possam proporcionar
resultados atitudinais e comportamentais positivos. Tais questdes, levaram ao desenvolvimento das

préximas hipoteses:
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Hipdtese 3a: Existe uma associacdo positiva entre a percecdo de justica distributiva e as praticas
sociais.

Hipdtese 3b: Existe uma associacdo positiva entre a percecdo justica distributiva e a motivacao
intrinseca, satisfacdo no trabalho e commitment afetivo.

Hipdtese 3c: A percecdo de justica distributiva medeia a relacdo entre percecdo dos trabalhadores

e a motivacdo, satisfacdo no trabalho e commitment afetivo.

Considerando as hipdteses apresentadas ao longo do presente estudo, foi testado o modelo de
investigacdo apresentado na Figura 1.1., para tal, realizou-se um estudo de natureza correlacional. No

capitulo seguinte descreve-se a metodologia desenvolvida para analise empirica do mesmao.

H2
Perce¢bes de RSO Motivacao intrinseca
interna -« — >
A
Percecbes de H3 .
H1 H3 | justicadistributiva | € > Satisfacdo no trabalho
_> <_
v
Percecbes de RSO | +— -
externa Commitment afetivo
H2

Figura 1.1 Modelo de investigacdo
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CAPITULO 2
Metodologia
2.1. Método

Atendendo ao objetivo de validar as respostas as hipdteses levantadas, este estudo segue uma
metodologia quantitativa de caracter correlacional, de modo a ser possivel analisar as eventuais relagcdes
entre as variaveis.

Kumar (2019) afirma que este de tipo estudo permite uma melhor gestdo do tempo, recursos
humanos e financeiros, e oferece um maior anonimato. Os beneficios deste método sdo: 1) o baixo custo
mesmo quando o universo é grande e estd amplamente espalhado geograficamente; 2) esté livre do viés
do entrevistador; 3) os inquiridos tém tempo suficiente para dar respostas bem pensadas; 3) todos 0s
entrevistados podem ser alcangados, mesmo os que ndo sdo facilmente acessiveis; 5) grandes amostras

podem ser usadas e, assim, 0s resultados podem ser mais confiaveis.

2.2. Amostra

Este estudo contempla uma amostra de investigacdo de 130 participantes. Esta, é ndo probabilistica por
conveniéncia, uma vez que, para realizacdo deste estudo a amostra foi obtida através do método “snow-
ball”, que consiste no envio do questionario a um conjunto inicial de participantes que indicam novos
participantes e assim sucessivamente, até que seja alcancado o objetivo proposto. A restricdo amostral
residiu no facto de que a pessoa deveria estar empregada no momento e a trabalhar na organizagao ha
pelo menos trés meses (indicado no questionario por 0,25).

Relativamente ao género, 56,92% dos individuos sdo mulheres e 43,08% sdo homens. Os
participantes tém idades compreendidas entre os 19 e 55 anos, com uma média de 25,53 anos e um
desvio-padrdo de 5,90 anos. No que diz respeito as habilitacdes literarias 68,22% dos participantes
possuem ensino superior, sendo predominante o nivel de licenciatura 40,31%, seguido pelo mestrado
20,16%. A maior parte da amostra (58,46%) encontra-se numa situacdo de contrato de trabalho sem
termo, 22,31% num contrato a termo certo, 13,85% numa situa¢do de estagio, e os restantes 5,38%
noutras situa¢fes contratuais. Quanto a antiguidade na organizag&o, esta varia entre 3 meses e 34 anos,
apresentando uma media de aproximadamente 2 anos e 5 meses e um desvio-padrédo de cerca de 4 anos

e 4 meses.
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Tabela 2.1 — Dados sociodemograficos dos participantes

Caracteristicas sociodemogréficas N % M DP
Idade 2553 5,90
Experiéncia 2,38 4,37
Género

Feminino 74,00 56,92

Masculino 56,00 43,08

Habilitacdes literarias

Até 0 9%ano 3,00 233

Ensino secundario (10° ao 12° ano) 35,00 27,13

Licenciatura 52,00 40,31

Pés-Graduacéo 10,00 7,75

Mestrado 26,00 20,16

Outro 300 233

Situacdo contratual

Contrato sem termo 76,00 58,46

Contrato a termo certo 29,00 2231

Estagio 18,00 13,85

Outro 7,00 5,38

2.3. Instrumentos

O questionario (Anexo A) desenvolvido é composto por seis secgdes de estudo: percecdo de
responsabilidade social, motivagdo intrinseca, satisfagdo no trabalho, commitment afetivo, justica
distributiva e dados sociodemograficos dos participantes. Na parte introdut6ria do questionario foram
apresentados alguns esclarecimentos relevantes, tais como a explicacdo do objetivo da investigacéo,
garantindo-se 0 anonimato e a confidencialidade dos dados fornecidos pelos participantes.

E possivel analisar cada uma das secgBes em termos da sua estrutura fatorial e da sua consisténcia
interna (Tabela 2.3). Entretanto, de forma a garantir que é possivel aplicar a analise de componentes
principais recorrou-se a estatistica de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e teste de esfericidade Bartlett, o
indice de KMO avalia a adequacao da analise fatorial, sendo que os valores préximos de 1 indicam que
é adequado avancar para a analise fatorial, enquanto que, o teste de esfericidade de Bartlett testa se a
matriz de correlagdes garante os pressupostos de correlagdo interna sendo que p-value<0,05 indicam a
adequabilidade da analise fatorial. Na analise de componentes principais foi feita a analise fatorial com
rotacdo varimax, considerando como fatores de saturagdo valores acima de 0,5. Posteriormente, foram
avaliados os niveis de consisténcia interna das escalas utilizadas por meio do coeficiente alfa de
Cronbach. O coeficiente alfa de Cronbach varia entre 0 e 1, e permite verificar a confiabilidade dos
instrumentos utilizados, na qual a obtencdo de valores mais préximos de 1 representa uma maior
confiabilidade. No enquadramento desta pesquisa, os valores superiores a 0,80 sdo considerados

desejaveis, valores superiores a 0,70 sdo considerados recomendados, qualquer valor superior a 0,60
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pode ser interpretado como uma consisténcia interna satisfatéria, sendo a = 0,60 o valor limite para

aceitar o instrumento como fidvel (Pestana & Gageiro, 2003).

Tabela 2.3 — Consisténcia interna das variaveis

Variaveis Coeficiente alfa Cronbach
Perce¢do de RSO Interna a=0,84
Percecdo de RSO Externa a=0,86
Motivacao intrinseca a=0,88
Satisfacdo no trabalho a=0,87
Commitment afetivo a=0,84
Percecdo de justica distributiva a=0,93

Seccéo 1 - Percecao de responsabilidade social

Foi adotada a Escala de Percecao de Responsabilidade Social desenvolvida por Duarte (2011). Este
questionario permite medir as atividades socialmente responsaveis de uma organizacdo a partir da
percecdo dos trabalhadores, incluindo 16 itens baseados em trés dimensfes, 7 itens que medem a
responsabilidade social perante os trabalhadores (e.g. “Incentiva a formagdo profissional dos seus
trabalhadores.”), 6 itens sobre a responsabilidade social perante a comunidade e o ambiente (e.g.
“Desenvolve projetos de conservacdo da natureza.”), e 3 itens sobre a responsabilidade econémica (e.g.
“Garante o pagamento atempado de salarios e regalias.”). Os itens sdo medidos numa escala tipo Likert
de 1 — “Discordo totalmente” a 5 — “Concordo totalmente”.

Relativamente a sua estrutura fatorial (Anexo B), a escala apresentou um valor de KMO de 0,87 e
um valor de esfericidade p-value <0,001, e resultam trés fatores que explicam 60,15% da variancia total.
A matriz de componente rodada apresentava trés fatores que na sua estrutura ndo sao congruentes com
a literatura (Duarte, 2011), optou-se assim por manter a estrutura original dos autores. Dada as hipbteses
que foram referidas, apenas iremos focar a nossa atencéo nas duas primeiras dimensoes, obtendo-se para
estas o valor do alfa de Cronbach é de 0,84 para a RSO face aos trabalhadores, que se considera ser a
RSO Interna, e de 0,86 para RSO face a comunidade e ao ambiente, que corresponde a RSO Externa.

Isto significa que globalmente existe uma boa consisténcia interna.

Seccdo 2 - Motivacdo intrinseca

De forma a ser aferido o nivel da motivacéo dos trabalhadores foi aplicada a Escala de Motivacao
Intrinseca adaptada de Kuvaas et al. (2017). Esta escala é composta por seis itens que medem a
motivacdo intrinseca (e.g. “O meu trabalho é tdo interessante que é por si s6 uma motivacéo.”),
medidos numa escala tipo Likert de 1 — “Discordo totalmente” a 5 — “Concordo totalmente”. De acordo
com a analise fatorial obteve-se um valor de KM0=0,85, e o teste de esfericidade Bartlett com p-

value<0,001 e foi extraido um valor explicativo de 63,14% da variancia, demonstrando uma boa
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adequabilidade do questionario. O conjunto de itens apresentam alfa de Cronbach no valor de 0,88, isto

corresponde a uma boa fiabilidade.

Seccao 3 - Satisfacdo no trabalho

Para avaliar a varidvel satisfacdo no trabalho o questionario adotado neste estudo foi a Escala de
Satisfacdo no Trabalho de Lima, Vala e Monteiro (1994) composto por 8 afirmacdes (e.g. “Em suma, e
considerando todos 0s aspetos do meu trabalho e da minha vida nesta organizagdo, estou... ), avaliadas
numa escala tipo Likert de 1 — “Muito insatisfeito” a 5 — “Muito satisfeito”. Apesar de ndo estarem
acessiveis os indices de precisdo obtidos pelos autores da escala, através da analise fatorial foi constatado
uma boa adequabilidade, apresentando um KMO de 0,85 e p-value<0,001, uma vez que se pretendia
empregar a escala como unidimensional, apenas um fator explica 52,51% da variancia total. Esta medida
possui um alfa de Cronbach de 0,87, pelo que, apresenta uma boa consisténcia interna.

Seccéo 4 - Commitment afetivo

Para medicdo do commitment afetivo, foi utilizada a Escala de Commitment Organizacional Afetivo
de Meyer e Allen (1997), tendo sida validada para o contexto portugués por Nascimento, Lopes e
Salgueiro (2008), composto por 6 itens (e.g. “Esta empresa tem um grande significado pessoal para
mim. ). Os itens foram estimados numa escala tipo Likert de 1 — “Discordo totalmente” e 5 — “Concordo
totalmente”. De acordo com a analise fatorial a escala tem uma boa adequabilidade justificada por um
KMO de 0,81 e p value<0,001. Ainda no contexto da estrutura fatorial, foram identificados dois fatores,
de acordo com o autor e era esperada uma solucdo de um fator, repetiu-se a analise usando a rotacdo
“for¢ada” com um componente e obteve-se um valor explicativo de 56,72%. Posto isto, foi decidido
usar o indice de commitment afetivo baseado num so fator. Adicionalmente, esta escala foi considerada

fidvel, uma vez que o valor de alfa de Cronbach é 0,84.

Seccdo 5 - Perceces de justica distributiva

De forma a analisar quais sdo as percecOes de justica dos trabalhadores face & questdo das
remunerag0es, foi empregue a Escala de Justica Distributiva de Hartmann e Slapnicar (2012), composta
por 5 afirmagdes relativas & equidade interna (e.g. “O meu salario é justo comparativamente a colegas
do mesmo nivel e mesmo comparando com trabalhadores de um nivel superior e inferior ao meu dentro
da organizacdo ). De forma a medir a equidade externa, acrescentou-se um item (e.g. “O meu salario
é justo comparativamente a individuos que desempenham a mesma funcdo do que eu fora da
organiza¢do”). A escala é acompanhada de uma escala de resposta tipo Likert com 5 pontos (1 —
“Discordo totalmente”, 5 — “Concordo totalmente™). Em termos de validade de analise fatorial obteve-
se um valor de KMO=0,90, um p value<0,001 e um fator explicativo de 74,35%. Quando sujeita a
analise de consisténcia interna, a escala de percecdo de percecdo de justica distributiva revelou um

coeficiente de alfa de Cronbach de 0,93 (fiabilidade elevada).
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Seccdo 6 - Dados sociodemograficos
Por fim, o questionario ainda integra um conjunto de questdes relativas aos dados
sociodemograficos dos inquiridos, nomeadamente, género, idade, habilitacdes literarias, e também sobre

a sua organizacao: experiéncia e situagéo contractual.
2.4. Procedimentos

De forma a operacionalizar o presente estudo, procedeu-se a constru¢do do questionério através da
plataforma Qualtrics. O questionério foi sujeito a uma validacdo prévia através do preenchimento de
um pré-teste por 4 individuos, em situacdo similar da amostra, de forma a testar a sua funcionalidade,
clareza e objetividade.

A divulgacgdo do questionario realizou-se online, entre 25 de abril a 21 de maio, apesar de se ter
obtido acessos suficientes, foi necessario excluir os participantes que ndo preencheram 0s requisitos
necessarios (trabalhar na organizacdo ha, pelo menos, trés meses), e aqueles que ndo terminaram o
questionario. Assim, de forma a ser alcancada a amostra desejada realizou-se uma 2° fase de divulgacéo
do questionario. Esta deu-se entre 15 de julho a 15 de agosto, perfazendo um total de aproximadamente
dois meses. O link de acesso ao questionario foi disponibilizado através da rede de contactos e redes
sociais (LinkedIn, Whatsapp, entre outras).

Apbs serem reunidas todas as respostas, 0s dados foram exportados para o IBM SPSS Statistics 28,

com a finalidade de serem analisados e interpretados.
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CAPITULO 3
Analise e Discussao dos resultados

Neste capitulo sdo apresentados os resultados obtidos através da analise estatistica com recurso ao
software IBM SPSS Statistics 28 efetuada as varidveis sob investigacdo: dimensdo interna e externa da
RSO, motivacdo intrinseca, satisfagdo no trabalho, commitment afetivo e justica distributiva. Esta
andlise tem como objetivo analisar a relacdo entre as variaveis e assim, testar a validacao das hipdteses.
Comeca-se por evidenciar na Tabela 3.1 as médias, os desvios-padrdo e os indices de correlagdo de
Pearson.
De seguida é feita uma comparacao entre as médias. Para isso, utilizou-se o teste t para duas amostras e
teste One-way ANOVA para mdiltiplas amostras. Aceitam-se como validas o pressuposto de
normalidade pois, a amostra desta pesquisa é superior a 30 (Pestana & Gageiro, 2003).
De seguida, testou-se o modelo proposto utilizando o método de regressdo linear, seguindo o
modelo proposto por Baron e Kenny (1986) e complementando-o com o teste de Sobel (1982, cit. por
Baron & Kenny, 1986).

3.1 Percecg0es de RSO: diferencgas entre as dimensoes
Na Tabela 3.1 é possivel observar que em média, as perce¢des dos trabalhadores relativamente as
praticas de responsabilidade social em termos globais sdo favoraveis, uma vez que, situam-se acima do
ponto médio de resposta, principalmente no que diz respeito a RSO interna (M=3,80; DP=0,71), mas
também no que concerne a RSO Externa (M=3,38; DP=0,90).

Tabela 3.1 — Médias, desvios-padréo e correlagdes das varidveis

M DP 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Idade 25,53 5,90 1
2. Experiéncia 2,38 4,37 0,74** 1
3. RSO interna 3,80 0,76  0,24** 0,14 1
4. RSO externa 3,38 0,9 0,19* 0,17* 0,63** 1
5. Motivacdo intrinseca 341 0,84 0,24**  0,18* 0,56** 0,44** 1
6. Satisfagdo no trabalho 3,68 0,74 0,11 0,05 0,72** 0,45** 0,46** 1
7. Commitment afetivo 3,13 0,84 0,12 0,08 0,53** 0,39** 0,62** 0,60** 1
8. Justica distributiva 2,62 1,05 0,12 0,11 0,44** 0,25** 0,58** 0,65**  0,42* 1

*p<0,05; **p<0,01

Através da andlise das correlacGes presentes na Tabela 3.1, e conforme esperado é possivel constatar
uma associacao positiva e significativa entre a idade e a experiéncia (r=0,74, p<0,01), isto €, quanto
mais velho o trabalhador maior é a experiéncia. Foi verificado que ambas as dimensdes da percec¢do de
responsabilidade social se mostram positivamente associadas a idade (RSO interna: r=0,24 e p<0,01;

RSO externa: r=0,19 e p<0,05), ou seja, quanto mais velhos os trabalhadores mais positivas sdo as suas
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percecdes sobre a RSO em ambas as dimensfes. No entanto, a experiéncia apenas encontra-se
significativa e positivamente associada a dimensao externa (r= 0,17; p<0,05), podendo afirmar-se que
guanto mais tempo os individuos trabalham na organiza¢do mais positivas sdo as suas perce¢oes face as
praticas de RSO externa.

Para validar as hipéteses 1la [Existem diferencas significativas nas perce¢6es dos trabalhadores da

dimenséo interna e da dimensdo externa] foi realizado o teste t para amostras emparelhadas.

Tabela 3.2 — Teste t na comparagdo entre os valores médios da RSO interna e RSO externa

p (nivel de
Par RSO interna-RSO | M DP t df significancia)
1 externa 0,42 0,72 6,65 | 129,00 <0,001

Partindo desses dados, é possivel concluir que as médias nas duas dimensdes estudadas sdo
diferentes entre si, e que os individuos percecionam mais positivamente as praticas direcionadas aos
stakeholders internos relativamente as praticas voltadas aos stakeholders externos a organizacdo
(p<0,05; t (129) = 6,65), tornando-se assim validada a hipdtese 1a.

De forma a verificar se existem diferencas a nivel de género para as dimensdes estudadas, realizou-

se também um teste t para amostras independentes.

Tabela 3.3 — Teste t na comparagdo entre géneros: feminino e masculino

Teste de Levene para igualdade de Teste-t para Igualdade de
variancias médias
Z Sig. T Df p (nivel de significancia)
Variancias iguais
assumidas 7,39 0,01 -3,26 | 128,00 <0,001
Variancias iguais
RSO Interna | ndo assumidas -3,38 | 128,00 <0,001
Variancias iguais
assumidas 2,12 0,15 -2,311128,00 0,01
RSO Variancias iguais
Externa nao assumidas -2,37 127,09 0,01

A partir dos resultados encontrados confirma-se que, em média, os participantes do género
masculino tém percec¢Oes mais positivas de responsabilidade social do que o género feminino, tanto na
dimenséo interna (t (128) = -3,38; p<0,05), como na dimensdo externa (t (128) = -2,37; p<0,05).

Relativamente ao par@metro habilitacGes literdrias foi utilizado o teste t para amostras
independentes com dois grupos: com ensino superior (Licenciatura, P6s-Graduacdo, Mestrado e

Doutoramento) e sem ensino superior (Até o 9° ano e Ensino Secundario).

Tabela 3.4 — Teste t na comparagdao entre habilitacdes literarias: com ensino superior e sem ensino superior

Teste de Levene para igualdade de Teste-t para Igualdade de
variancias médias
Z Sig. T Df p (nivel de significancia)
Variancias iguais
RSO Interna | assumidas 10,61 0 -3,55 | 124,00 <0,001
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Variancias iguais
ndo assumidas -3,08 | 53,02 0
Variancias iguais
assumidas 2,96 0,09 -1,86 | 124,00 0,03
RSO Variancias iguais
Externa ndo assumidas -1,70 | 58,53 0,05

As médias dos grupos com ensino superior ou sem ensino superior sdo diferentes, sendo que 0s
trabalhadores sem ensino superior percecionam de forma mais positiva as praticas de RSO Interna (t
(53,02) = -3,08; p<0,05) e também de RSO externa (t (124) = -1,86; p<0,05).

Para comparar a situacdo profissional usou-se o teste one-way ANOVA.

Tabela 3.5 — Teste ANOVA na comparagao entre situagdo contratual

Soma dos Quadrado
Quadrados Df Médio Z Sig.
Entre Grupos 3,08 3,00 1,03 1,8 0,15
RSO Nos grupos 71,71 126,00 0,57
Interna Total 74,79 129,00
Entre Grupos 6,38 3,00 2,13 2,74 0,05
RSO Nos grupos 97,75 126,00 0,78
Externa Total 104,12 129,00

Tabela 3.6 — Post-hoc de Tukey na comparago entre situagdo contratual

Variavel Intervalo de Confianca
dependente 95%
() Situacéo (J) Situagdo | Diferenca Erro Limite Limite
contratual contratual média (1-J) | Padrdo Sig. inferior superior
Contrato a
Contrato sem |__termo certo ,94* 0,19 0,03 0,04 1,04
termo Estagio 0,18 0,23 0,86 -0,42 0,78
QOutro 0,31 0,35 0,82 -0,6 1,21
Contrato sem
Contrato a termo -,54* 0,19 0,03 -1,04 -0,04
termo certo Estagio -0,36 0,26 0,52 -1,05 0,33
RSO Externa QOutro -0,24 0,37 0,92 -1,20 0,73
Contrato sem
termo -0,18 0,23 0,86 -0,78 0,42
Estagio Contrato a
termo certo 0,36 0,26 0,52 -0,33 1,05
QOutro 0,12 0,39 0,99 -0,9 1,14
Contrato sem
termo -0,31 0,35 0,82 -1,21 0,6
Outro Contrato a
termo certo 0,24 0,37 0,92 -0,73 1,20
Estagio -0,12 0,39 0,99 -1,14 0,90

Constatou-se que a dimensdo interna nao apresenta diferencas face a esta caracteristica. Na
dimenséo externa, o post-hoc de Tukey mostrou que existem diferengas estatisticamente significativas

entre os individuos que trabalham com contrato sem termo e 0s individuos que trabalham com contrato
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a termo certo (p<0,05). Verifica-se entdo, que os trabalhadores que possuem contrato sem termo
apresentam, em média, uma percecao mais positiva de RSO externa em relacdo aos restantes.

A hipé6tese 1b [As dimensdes das praticas da responsabilidade social sdo percecionadas
diferentemente pelos trabalhadores em funcdo das caracteristicas sociodemograficas], foi parcialmente
validada, uma vez que foi demostrado que as percecGes de RSO interna e RSO externa diferem em
funcdo da idade, género e habilitagdes literarias, no entanto, ndo existe associacdo significativa entre a
dimensdo interna e experiéncia, bem como, ndo ha diferencas nas perce¢des de RSO interna conforme

a situacdo contratual.

3.2 Percecdes de RSO e as atitudes e comportamentos dos trabalhadores

Os participantes também apresentaram niveis de motivacéo intrinseca (M=3,41; DP=0,84), satisfacdo
no trabalho (M=3,68; DP=0,74), e commitment afetivo (M=3,13; DP=0,84), ligeiramente acima do valor
médio das escalas, enquanto a percecao de justica distributiva dos trabalhadores ndo foi tao satisfatéria
encontrando-se abaixo do ponto médio (M=2,62; DP=1,05).

A andlise dos indices de correlacdo de Pearson (Tabela 3.1) revela que a RSO interna esta altamente
correlacionada com a RSO externa (r=0,63; p<0,01). Assim, perce¢des mais positivas relativamente ao
envolvimento da organizacdo em praticas de RSO interna estdo associadas a perce¢des mais positivas
sobre a adocdo de préaticas voltadas para os stakeholders externos. Quanto as correlacdes entre as
diferentes dimensdes de RSO e a motivagdo intrinseca, ambas as dimensdes de RSO estéo significativa
e positivamente associadas a motivagdo intrinseca (RSO interna: r= 0,56 e p<0,01; RSO externa: r=0,45
e p<0,01). Em relagdo a satisfacdo no trabalho, também se constatou associa¢Oes positivas altamente
significativas nas dimensdes interna (r=0,72; p<0,01) e externa (r=0,44; p<0,01). A semelhanca das
anteriores, a variavel do commitment afetivo apresenta relagGes positivas altamente significativas com
a RSO interna (r=0,53; p<0,01) e a RSO externa (r=0,39; p<0,001). Estes resultados indicam que uma
percecdo mais positiva ao longo das duas dimensfes de RSO esti associada a maiores niveis de
motivacdo, satisfacdo e commitment, validando-se a hipotese 2a [Existe uma associagdo positiva entre a
percecdo RSO dos trabalhadores nas duas dimens@es e a motivacao intrinseca, satisfagdo no trabalho e
commitment afetivo].

Complementarmente, foi utilizada a regresséo linear simples para verificar se a RSO interna e RSO

externa sdo capazes de predizer a motivacgdo, a satisfacdo e o commitment.
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Tabela 3.7 - Efeito da percecdo de RSO na motivacéo intrinseca, satisfacdo no trabalho e commitment afetivo

Motivagdo intrinseca R?Adj B T B
Modelo 1 0,32***

(constante) 0,99 3,17

RSO interna 0,50 4,84 0,45%**
RSO externa 0,15 1,74 0,16*
Satisfacdo no trabalho R?Adj B T B
Modelo 1 0,51***

(constante) 1,05 4,48

RSO interna 0,70 9,12 0,73***
RSO externa -0,01 -0,20 -0,02
Commitment afetivo R2Adj B T B
Modelo 1 0,28***
(constante) 0,85 2,61
RSO interna 0,52 4,89 0,47***
RSO externa 0,09 0,97 0,09

*p<0,05; ***p<0,001

A andlise da regressdo resultou nos dados da Tabela 3.7, concluindo: i) a RSO interna (B = 0,45;
p<0,001) e RSO externa (B = 0,16; p<0,05) ajudam a predizer a motivacdo, explicando 32% da variancia
relativamente & motivag&o; ii) a RSO interna (8 = 0,73; p<0,001) explica 51% da variancia da satisfag&o,
e por fim, iii) a RSO interna (B = 0,47; p<0,001) explica 28% da variancia do commitment. Assim, a
percecdo de RSO interna tem um valor explicativo significativo na motivacao, satisfacdo e commitment,
destacando-se como a dimensdo que tem maior efeito nestas trés varidveis, assim aceita-se a hipétese
2b [Existe uma relagdo mais forte entre as perce¢des RSO interna e motivagao intrinseca, satisfacdo no

trabalho e commitment afetivo do que com as percec¢des de RSO externa].
3.3 Percecdes de RSO e justica distributiva

Com base nos indices de correlagédo de Pearson foi possivel concluir que, tanto a RSO interna quanto a
RSO externa, estdo significativa e positivamente associadas a justica distributiva (RSO interna: r=0,44
e p<0,01; RSO externa: r=0,25 e p<0,01), isto significa, que quanto mais positivas as perce¢des de RSO
mais positivas sdo as percecdes de justica distributiva, assim, vé-se suportada a hipétese 3a. A variavel
justica distributiva também manifestou associagBes positivas com a motivagdo (r=0,46; p<0,01),
satisfacdo (r=0,65; p<0,01) e commitment (r=0,42; p<0,05), podendo entdo confirmar a hipétese 3b

[Existe uma associacao positiva entre a percecao justica distributiva e a motivacao intrinseca, satisfacao
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no trabalho e commitment afetivo], afirmando que existe de facto uma liga¢do positiva entre estas

variaveis.

3.3.1 Andlise de regressdo para mediagao

Seguindo para o processo de Baron e Kenny (1986), importa referir que, a partir deste foi possivel
examinar os efeitos mediadores da percecdo de justica distributiva na relacdo entre a RSO nas suas
dimensdes e a motivagédo, satisfagdo e commitment.

Primeiramente, verificou-se através da tolerancia, o facto de as varidveis em estudo serem
linearmente independentes, ou seja, se ndo existe multicolinearidade, pelo que se constatou que estavam
acima de 0,10, prosseguindo-se assim com o teste de mediacao.

Como primeiro passo regrediu-se as varidveis motivagdo intrinseca, satisfacdo no trabalho e
commitment afetivo na variavel preditora correspondente de RSO interna (Tabela 3.9), o que ja tinha
sido feito no ponto 3.2., onde foi concluido que ambas as dimensdes tém uma associagao significativa
com a motivagdo, no entanto, apenas a dimensdo interna ajuda a predizer a satisfacdo e o commitment,
servindo como suporte para a hipétese 3c.

No segundo passo, regrediu-se a variavel mediadora justica distributiva na variavel preditora RSO
interna (Tabela 3.8), acabando por ser verificado que a RSO interna explica a justica distributiva
(p<0,001) em 18%.

Tabela 3.8 - Efeito da percecdo de RSO interna na justica distributiva

R?Adj B T B
Modelo 1 0,18***
(constante) 0,33 0.78
RSO interna 0,60 5,49 0,44%**
***p<0,001

Posteriormente, no terceiro passo, adicionou-se a variavel justica distributiva como mediador,
assim regrediu-se as variaveis motivacao intrinseca, satisfacdo no trabalho e commitment afetivo na
variavel preditora RSO interna na variavel mediadora justica distributiva (Modelo 2, Tabela 3.9).
Através da comparacédo dos resultados obtidos no modelo 1 e modelo 2, observou-se que ao adicionar a
variavel Justica Distributiva como mediadora aumentou o impacto total da percecdo do trabalhador
sobre RSO interna na motivacéo intrinseca, satisfacdo no trabalho e commitment afetivo, aceitando-se
parcialmente a hipo6tese 3c. Os resultados da mediacdo revelaram que a justica distributiva eficaz
desempenha um papel significativo para aumentar o efeito da percecdo dos trabalhadores sobre a RSO

Interna nos outcomes dos trabalhadores (motivacéo, satisfacdo e commitment).

24



Tabela 3.9 - Efeito da mediacdo da percecdo de justica distributiva na relagdo entre a perce¢do de RSO interna e motivagao

intrinseca, satisfacdo no trabalho, commitment afetivo

Motivacao intrinseca R?Adj B T B
Modelo 1 0,31***

(constante) 1,08 3,44

RSO interna 0,61 7,60 0,56%**
Modelo 2 0,36***

(constante) 1,01 3,34

RSO interna 0,48 5,62 0,44%**
Justica distributiva 0,22 3,44 0,27%**
Satisfacdo no trabalho R?Adj B T B
Modelo 1 0,51***

(constante) 1,04 4,52

RSO interna 0,69 11,65 0,72%**
Modelo 2 0,65***

(constante) 0,94 4,85

RSO interna 0,52 9,26 0,53***
Justica distributiva 0,29 7,31 0,42***
Commitment afetivo R?Adj B T B
Modelo 1 0,28***

(constante) 0,90 2,79

RSO interna 0,59 7,09 0,72%***
Modelo 2 0,31**

(constante) 0,84 2,66

RSO interna 0,48 5,33 0,43***
Justica distributiva 0,18 2,79 0,23**

*p<0,05; ***p<0,001

De acordo com Preacher e Hayes (2004), o valor Z deve ser maior do que 1,96, para que se

considere a existéncia de efeito de mediacao. Posto isto, o teste de Sobel* confirma a significancia desta

mediacdo para a motivagao intrinseca (Z= 4,02; p<0,001), satisfacdo no Trabalho (Z= 4,79; p<0,001) e

commitment afetivo (Z=3.75; p<0,01).

*Calculo a partir da aplicacéo: < https://quantpsy.org/sobel/sobel.htm >
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3.4. Discusséao

Todas as hipdteses formuladas foram suportadas pelos resultados, no entanto, algumas apenas
parcialmente. Conforme a literatura existente, verificou-se que as trés variaveis atitudinais e
comportamentais (motivacédo, satisfacdo e commitment) encontram-se altamente correlacionadas entre
si, ou seja, melhores niveis de motivagéao estdo associados a melhores niveis de satisfacdo e commitment
do trabalhador, e assim consecutivamente (Gagné et al., 2010). A hipétese 1a, que sup6s a existéncia de
diferencas significativas nas percecdes dos trabalhadores de RSO interna e RSO externa foi confirmada,
apesar de que as duas dimensdes ao serem percecionadas de forma positiva, o envolvimento da
organizacdo em praticas de RSO face os trabalhadores é encarado de uma melhor forma pelos mesmos
do que as praticas de RSO face aos stakeholders externos. Além disso, também foi demonstrado que
existem diferencas significativas na perce¢do de RSO interna e RSO externa em funcdo das
caracteristicas sociodemograficas registadas, isto €, da idade, género e habilitagdes literarias, sendo que
apenas a percecdo de RSO externa difere em termos de experiéncia e situacdo contratual, aceitando-se
entdo parcialmente a hipétese 1b.

A hipétese 2a que sugeria uma associacdo positiva entre a percecdo de RSO nas suas duas
dimensBes e motivacdo intrinseca, satisfagdo no trabalho e commitment afetivo, como esperado, foi
corroborada. Assim, o estudo sugere que os trabalhadores respondam favoravelmente ndo sé a
iniciativas que lhes possam trazer beneficios, direta ou indiretamente, mas também a iniciativas que
visem outros objetivos da RSO, ou seja, 0 ambiente ou a sociedade em geral. Com a regressao linear da
variavel motivacdo na RSO, pode verificar-se que ambas dimens@es ajudam a explicar a motivacéo, no
entanto, quando se regrediu as variaveis satisfacdo e commitment concluiu-se que apenas a dimensédo
interna ajuda a explicar estas varidveis. Esta descoberta vai de encontro ao que foi defendido por alguns
autores, como Skudiene et al. (2012) que encontraram rela¢Ges positivas e significativas entre as duas
dimensdes de RSO e a motivacdo intrinseca dos trabalhadores, uma vez que as iniciativas de RSO
empreendidas pela organizacdo melhoram a satisfacdo dos trabalhadores, autoimagem, trabalho em
equipa, lealdade, retencdo, confianca, necessidade psicoldgica de pertencimento e commitment
organizacional. Tziner et al, (2011) mostraram uma ligacéo positiva entre RSO e satisfacéo no trabalho,
sugerindo que a RSO sinaliza que a organizacdo tende a agir de maneira justa e imparcial, embora a
dimensdo focada nos trabalhadores é a dimensdo mais fortemente associada a satisfagdo no trabalho.
Para além disso, o suporte para a ligacdo entre RSO e commitment organizacional também foi
encontrado empiricamente, em particular o commitment afetivo. Hur et al. (2018) consideraram que a
RSO contribui positivamente para a imagem organizacional percebida pelos trabalhadores, o que
melhora a autoestima e identificacdo com a empresa, estes sdo mais propensos a se orgulhar de serem
membros da organizacdo, aumentando assim, o commitment afetivo dos trabalhadores perante a
organizacgdo e confirmando também o impacto desta varidvel em ambas as dimens6es de RSO.

Em consonéancia com investigacOes anteriores na area de justica organizacional (Jung et al, 2017),

evidencia-se que os trabalhadores que percecionam positivamente as praticas de responsabilidade social
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percecionam positivamente a justica distributiva, isto porque, tais praticas podem criar uma perce¢édo
nos trabalhadores de que a organizacdo serd justa e ética, incluindo na distribuicdo dos recursos.
Aceitando-se assim a hip6tese 3a. A teoria da equidade enfatiza a necessidade do trabalhador em receber
uma compensacao justa relativamente ao esfor¢co emprenhado na tarefa, e também relativamente a outros
trabalhadores, sendo que esta percecdo de equidade se encontra altamente correlacionada com varios
resultados organizacionais, incluindo satisfacdo no trabalho e commitment afetivo. Por outro lado, a
injustica percebida é frequentemente considerada uma transgressdo moral a qual os trabalhadores tém
uma reacdo adversa (Jung et al, 2017). Nesse contexto, era esperado que a justica distributiva também
manifestasse associagdes positivas com a motivacao, satisfacdo e commitment, isto é, que as percecdes
mais positivas de justica distributiva levassem a resultados mais satisfatorios, porém, tendo em conta o
que foi exposto anteriormente, os respetivos resultados, confirmam a hipdtese 3b. As presentes
descobertas foram consistentes com varios pesquisadores (Sarfraz et. al, 2018; Jung et al., 2017; Tziner
et al, 2011). Face os resultados inicialmente apresentados, conclui-se que a hipotese 3c que previa que
a percecdo de justica distributiva ajudasse a predizer a relacdo entre as percegdes de responsabilidade
social em cada uma das suas dimensfes e a motivacdo, satisfagdo e commitment, foi parcialmente

validada, uma vez que tem o efeito expectavel apenas na dimensao interna.
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CAPITULO 4
Conclusao

A presente pesquisa permitiu a exploracdo a ligacdo entre a percecdo de RSO dos trabalhadores, ao
longo das suas dimensdes (interna e externa), a motivacdo intrinseca, a satisfacdo no trabalho e o
commitment afetivo. Complementarmente, a partir dela, pretendeu-se compreender o papel mediador da
percecdo da justica distributiva na relacdo entre as percecbes de RSO e a motivacdo, satisfagéo e
commitment. As percec¢des de responsabilidade social dos trabalhadores sdo altamente significativas
para os resultados dos trabalhadores, ou seja, para além das percecdes de RSO ajudarem na construcao
de uma imagem organizacional positiva e pro-social, estas tém uma influéncia significativa nas atitudes
e comportamentos dos trabalhadores, e consequentemente, nos seus resultados.

Um dos principais contributos deste estudo foi compreender o impacto das préaticas de RSO a nivel
dos trabalhadores, uma vez que existe uma lacuna no que diz respeito aos estudos que consideram o
nivel de analise individual (Aguilera et al., 2007; Aguinis et al, 2012), por outro lado, os estudos que
explicam a relagdo entre a perce¢do de RSO e os comportamentos dos trabalhadores também sé&o
escassos. Perante isso, este estudo é um passo vital para vincular a percecdo individual da RSO e as
atitudes no trabalho, melhorando o conhecimento acerca da relacdo entre as percecdes de RSO e
motivacdo, satisfacdo e commitment, e no possivel efeito mediador que a percecao de justica distributiva
possa ter nesta relacdo. Da mesma forma, é importante referir que este estudo também permitiu a
exploracdo da multidimensionalidade da responsabilidade social, analisando a influéncia das percecdes
de RSO interna e RSO externa no comportamento dos trabalhadores, embora a literatura evidencie as
dimensdes de RSO, poucos estudos diferenciam estes dois tipos de praticas de RSO quando focadas
interna ou externamente ao examinar o seu impacto no desempenho dos trabalhadores (Hammed et al.,
2016).

Varias limitagOes do presente estudo devem ser observadas. Primeiramente, quanto a amostra, pois
esta ao ser uma amostra de conveniéncia e por ter uma reduzida dimensao ndo permite a total exclusdo
de enviesamento e dificulta a generalizacdo de resultados. Esse enviesamento pode decorrer por
exemplo, do facto da maior parte das respostas obtidas serem de trabalhadores da mesma organizacéo,
ou, vindas de trabalhadores cujas organizagdes tém uma forte componente de responsabilidade social
das organizagdes (e.g. estarem no ranking das empresas mais responsaveis do mundo), e, portanto, ndo
podemos extrapolar conclusdes para a populacgdo. Ja, em relacdo a metodologia utilizada aponta-se como
limitacdo o facto de a coleta dos dados ter sido realizada em apenas um momento temporal. O estudo
ndo capta a dindmica ao longo do tempo, envolvendo mudangas nas perce¢des de RSO e nos estados
psicologicos, (embora 0 commitment seja um componente relativamente estdvel do comportamento no
local de trabalho ao longo do tempo, a motivacéo e a satisfacdo sdo constru¢des mais dindmicas). Como
0 objetivo da pesquisa visava examinar o impacto da RSO na motivacdo, satisfagdo e commitment dos

trabalhadores, a pesquisa de dados quantitativos foi a melhor escolha. No entanto, de forma a fornecer
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os insights adicionais sobre a questdo sob investigacdo seria uma mais valia entrevistar os head
managers e descobrir as suas atitudes e experiéncia com a RSO, bem como o seu impacto no
comportamento dos trabalhadores. Por fim, é possivel concluir que os respetivos resultados demostram
efeitos positivos das iniciativas de RSO nas atitudes e comportamentos dos trabalhadores, no entanto,
ndo foi analisada a ligacdo entre essas atitudes e comportamentos e o desempenho organizacional.
Futuras investigacfes devem incluir assim varios indicadores de desempenho que sdo previsiveis nas
relagdes entre RSO e desempenho organizacional, atitudes e comportamentos dos trabalhadores.

A nivel tebrico, este estudo estende pesquisas anteriores sobre o impacto individual da RSO,
sugerindo que ambas as dimensdes de RSO devem ser consideradas ao medir as percegdes de RSO, e
evidenciando a importancia de entender o papel Gnico de cada dimensdo. O presente estudo mostra que
as percegdes dos trabalhadores sobre as diferentes dimensdes de RSO séo positiva e significativamente
relacionadas a sua motivacdo, satisfacdo e commitment, e ndo apenas a dimensao interna onde 0s
trabalhadores sdo os principais benificiarios. O uso de uma abordagem multidimensional de RSO
permitiu a avaliacdo do impacto das diferentes dimensdes, superando assim as limitacGes de pesquisas
anteriores onde as dimensdes ndo sdo habitualmente tratadas. O estudo também fornece suporte
empirico ao papel de justica distributiva no contexto de RSO, estendendo a contribuicdo empirica de De
Roeck, Marique, Stinglhamber & Swaen (2013) que sugere o papel mediador de justica geral para
explicar a relacéo entre a percecdo de RSO e as atitudes e comportamentos dos trabalhadores, destacando
que a relagdo entre RSO interna e motivagdo, satisfacdo e commitment é mediada pela justica
distributiva.

Como o publico espera cada vez mais que as organizagGes se envolvam em iniciativas face o
ambiente e a comunidade, e, sendo que esta dimensdo apresenta beneficios nas atitudes e
comportamentos dos trabalhadores, as organiza¢fes devem considerar estratégias para que se aumente
a percecao dos trabalhadores face a esta dimenséo, uma vez que os resultados desta pesquisa confirmam
gue a dimensdo externa nao tem contributo suficiente para os trabalhadores. Assim sendo, uma vez que
tais praticas tém efeito nos outcomes dos trabalhadores, as organizacdes deverdo despender mais
esforcos na demostracdo de apoio a comportamentos sustentaveis e na sua comunicacao junto aos
trabalhadores.

Globalmente, os resultados obtidos confirmam que as perce¢des de RSO tém um impacto
significativo nas atitudes dos trabalhadores, em particular, na motivacdo, satisfacdo e commitment.
Tendo em conta os resultados obtidos, é possivel afirmar que a percecdo que os trabalhadores tém
relativamente a organizagdo se envolver em praticas de responsabilidade social, afetam as suas atitudes
e comportamentos no trabalho e também face a propria organizacdo. Assim, a RSO oferece uma
vantagem competitiva para a organizacao e o seu enriquecimento ajudard a alcancar a sustentabilidade

organizacional por meio de melhores resultados dos trabalhadores.

29



Referéncias Bibliograficas

Abuhashesh, M., Al-Dmour, R., & Masa’deh, R. (2019). Factors that affect employees job satisfaction
and performance to increase customers’ satisfaction. Journal of Human Resources Management
Research, 2019, 1-23. https://doi.org/10.5171/2019.354277

Aguilera, R. V., Rupp, D. E., Williams, C. A., & Ganapathi, J. (2007). Putting the S back in corporate
social responsibility: A multilevel theory of social change in organizations. Academy of
Management Review, 32(3), 836-863. https://doi.org/10.5465/amr.2007.25275678

Aguinis, H., & Glavas, A. (2012). What We Know and Don’t Know About Corporate Social

Responsibility. Journal of Management, 38(4), 932-968.
https://doi.org/10.1177/0149206311436079

Amaeshi, K. M., & Adi, B. (2007). Reconstructing the corporate social responsibility construct in Utlish.
Business Ethics: A European Review, 16(1), 3-18. https://doi.org/10.1111/j.1467-
8608.2006.00465.x

Baron, R. M., & Kenny, D. A. (1986). The moderator—mediator variable distinction in social
psychological research: Conceptual, strategic, and statistical considerations. Journal of Personality
and Social Psychology, 51(6), 1173-1182. https://doi.org/10.1037/0022-3514.51.6.1173

Bauman, C. W., & Skitka, L. J. (2012). Corporate social responsibility as a source of employee
satisfaction. Research in Organizational Behavior, 32, 63-86.
https://doi.org/10.1016/j.rioh.2012.11.002

Bolton, B. (2020). Internal vs. External Corporate Social Responsibility at U.S. Banks. International
Journal of Financial Studies, 8(4), 65. https://doi.org/10.3390/ijfs8040065

Brammer, S., Millington, A., & Rayton, B. (2007). The contribution of corporate social responsibility
to organizational commitment. The International Journal of Human Resource Management, 18(10),
1701-1719. https://doi.org/10.1080/09585190701570866

Burbano, V. C. (2016). Social Responsibility Messages and Worker Wage Requirements: Field
Experimental Evidence from Online Labor Marketplaces. Organization Science, 27(4), 1010-1028.
https://doi.org/10.1287/orsc.2016.1066

Bustamante, S., Ehlscheidt, R., Pelzeter, A., Deckmann, A., & Freudenberger, F. (2020). The Effect of
Values on the Attractiveness of Responsible Employers for Young Job Seekers. Journal of Human
Values, 27(1), 27-48. https://doi.org/10.1177/0971685820973522

Carroll, A. B. (1979). A Three-Dimensional Conceptual Model of Corporate Performance. The Academy
of Management Review, 4(4), 497-505. https://doi.org/10.2307/257850

Carroll, A. B. (1999). Corporate Social Responsibility. Business & Society, 38(3), 268-295.
https://doi.org/10.1177/000765039903800303

30


https://doi.org/10.5465/amr.2007.25275678
https://doi.org/10.1111/j.1467-8608.2006.00465.x
https://doi.org/10.1111/j.1467-8608.2006.00465.x
https://doi.org/10.1016/j.riob.2012.11.002
https://doi.org/10.3390/ijfs8040065
https://doi.org/10.1080/09585190701570866
https://doi.org/10.1287/orsc.2016.1066
https://doi.org/10.1177/0971685820973522
https://doi.org/10.2307/257850
https://doi.org/10.1177/000765039903800303

Carroll, A. B., & Shabana, K. M. (2010). The Business Case for Corporate Social Responsibility: A
Review of Concepts, Research and Practice. International Journal of Management Reviews, 12(1),
85-105. https://doi.org/10.1111/j.1468-2370.2009.00275.x

Cerasoli, C. P., Nicklin, J. M., & Ford, M. T. (2014). Intrinsic motivation and extrinsic incentives jointly
predict performance: A 40-year meta-analysis. Psychological Bulletin, 140(4), 980-1008.
https://doi.org/10.1037/a0035661

Chen, Z., Zhang, X., Leung, K., & Zhou, F. (2010). Exploring the Interactive Effect of Time Control
and Justice Perception on Job Attitudes. The Journal of Social Psychology, 150(2), 181-197.
https://doi.org/10.1080/00224540903366636

Cohen-Charash, Y., & Spector, P. E. (2001). The Role of Justice in Organizations: A Meta-Analysis.
Organizational ~ Behavior ~and Human  Decision  Processes, 86(2), 278-321.
https://doi.org/10.1006/0bhd.2001.2958

Colquitt, J. A. (2012). Organizational Justice. The Oxford Handbook of Organizational Psychology,
Volume 1, 526-547. https://doi.org/10.1093/oxfordhb/9780199928309.013.0016

Colquitt, J. A, Conlon, D. E., Wesson, M. J., Porter, C. O. L. H., & Ng, K. Y. (2001). Justice at the
millennium: A meta-analytic review of 25 years of organizational justice research. Journal of
Applied Psychology, 86(3), 425-445. https://doi.org/10.1037/0021-9010.86.3.425

Comissdo Europeia. (2001). Green paper: Promoting a European framework for corporate social
responsibility. Bruxelas: Comissdo Europeia.

Comissdo Europeia. (2011). Communication from the commission to the european parliament, the
council, the european economic and social committee and the committee of the regions: A renewed
EU strategy 2011-14 for corporate social responsibility. Bruxelas: Comissdo Europeia

Cropanzano, R., Byrne, Z. S., Bobocel, D., & Rupp, D. E. (2001). Moral Virtues, Fairness Heuristics,
Social Entities, and Other Denizens of Organizational Justice. Journal of Vocational
Behavior, 58(2), 164-209. https://doi.org/10.1006/jvbe.2001.1791

Davis, K. (1960). Can Business Afford to Ignore Social Responsibilities? California Management
Review, 2(3), 70-76. https://doi.org/10.2307/41166246

De Roeck, K., Marique, G., Stinglhamber, F., & Swaen, V. (2013). Understanding employees’ responses
to corporate social responsibility: mediating roles of overall justice and organisational
identification. The International Journal of Human Resource Management, 25(1), 91-112.
https://doi.org/10.1080/09585192.2013.781528

Droppert, H., & Bennett, S. (2015). Corporate social responsibility in global health: an exploratory study
of  multinational ~ pharmaceutical ~ firms.  Globalization ~ and  Health,  11(1).
https://doi.org/10.1186/s12992-015-0100-5

Du, S., Bhattacharya, C., & Sen, S. (2010). Maximizing Business Returns to Corporate Social
Responsibility (CSR): The Role of CSR Communication. International Journal of Management
Reviews, 12(1), 8-19. https://doi.org/10.1111/j.1468-2370.2009.00276.x

31


https://doi.org/10.1111/j.1468-2370.2009.00275.x
https://doi.org/10.1037/a0035661
https://doi.org/10.1080/00224540903366636
https://doi.org/10.1093/oxfordhb/9780199928309.013.0016
https://doi.org/10.1037/0021-9010.86.3.425
https://doi.org/10.1080/09585192.2013.781528
https://doi.org/10.1186/s12992-015-0100-5
https://doi.org/10.1111/j.1468-2370.2009.00276.x

Duarte, A. P. (2011). Corporate social responsibility from an employees’ perspective: Contributes for
understanding job attitudes. Tese de Doutoramento em Psicologia Social e das OrganizacGes.
Lisboa: ISCTE-IUL.

Duarte, A.P., Mouro, C., & Gongalves das Neves, J. (2010). Corporate social responsibility: mapping
its social meaning. Management Research: Journal of the Iberoamerican Academy of Management,
8(2), 101-122. https://doi.org/10.1108/1536-541011066461

El Akremi, A., Gond, J. P., Swaen, V., De Roeck, K., & Igalens, J. (2015). How Do Employees Perceive
Corporate Responsibility? Development and Validation of a Multidimensional Corporate
Stakeholder  Responsibility =~ Scale.  Journal of Management, 44(2), 619-657.
https://doi.org/10.1177/0149206315569311

Elsahoryi, N. A., Alathamneh, A., Mahmoud, I., & Hammad, F. (2022). Association of salary and
intention to stay with the job satisfaction of the dietitians in Jordan: A cross-sectional study. Health
Policy OPEN, 3, 100058. https://doi.org/10.1016/j.hpopen.2021.100058

Farid, T., Igbal, S., Ma, J., Castro-Gonzalez, S., Khattak, A., & Khan, M. K. (2019). Employees’
Perceptions of CSR, Work Engagement, and Organizational Citizenship Behavior: The Mediating
Effects of Organizational Justice. International Journal of Environmental Research and Public
Health, 16(10), 1731. https://doi.org/10.3390/ijerph16101731

Farooq, O., Payaud, M., Merunka, D., & Valette-Florence, P. (2013). The Impact of Corporate Social
Responsibility on  Organizational Commitment:  Exploring  Multiple  Mediation
Mechanisms. Journal of Business Ethics, 125(4), 563-580. https://doi.org/10.1007/s10551-013-
1928-3

Farooq, O., Rupp, D. E., & Faroog, M. (2017). The Multiple Pathways through which Internal and
External Corporate Social Responsibility Influence Organizational Identification and Multifoci
Outcomes: The Moderating Role of Cultural and Social Orientations. Academy of Management
Journal, 60(3), 954-985. https://doi.org/10.5465/amj.2014.0849

Frederick, W. C. (1960). The Growing Concern over Business Responsibility. California Management
Review, 2(4), 54-61. https://doi.org/10.2307/41165405

Gagné, M., Forest, J., Gilbert, M. H., Aubé, C., Morin, E., & Malorni, A. (2010). The Motivation at
Work Scale: Validation Evidence in Two Languages. Educational and Psychological
Measurement, 70(4), 628-646. https://doi.org/10.1177/0013164409355698

Ganjali, A., & Rezaee, S. (2016). Linking Perceived Employee Voice and Creativity. Iranian Journal
of Management Studies, 9(1), 175-191. https://doi.org/10.22059/ijms.2016.55041

Garriga, E., & Melé, D. (2004). Corporate Social Responsibility Theories: Mapping the Territory.
Journal of Business Ethics, 53(1/2), 51-71. https://doi.org/10.1023/b:busi.0000039399.90587.34

Ghaderi, Z., Mirzapour, M., Henderson, J. C., & Richardson, S. (2019). Corporate social responsibility
and hotel performance: A view from Tehran, Iran. Tourism Management Perspectives, 29, 41-47.
https://doi.org/10.1016/j.tmp.2018.10.007

32


https://doi.org/10.1177/0149206315569311
https://doi.org/10.1016/j.hpopen.2021.100058
https://doi.org/10.3390/ijerph16101731
https://doi.org/10.5465/amj.2014.0849
https://doi.org/10.2307/41165405
https://doi.org/10.1177/0013164409355698
https://doi.org/10.1016/j.tmp.2018.10.007

Gheitani, A., Imani, S., Seyyedamiri, N., & Foroudi, P. (2019). Mediating effect of intrinsic motivation
on the relationship between Islamic work ethic, job satisfaction, and organizational commitment in
banking sector. International Journal of Islamic and Middle Eastern Finance and
Management, 12(1), 76-95. https://doi.org/10.1108/imefm-01-2018-0029
Hameed, I., Riaz, Z., Arain, G. A., & Farooq, O. (2016). How Do Internal and External CSR Affect
Employees’ Organizational Identification? A Perspective from the Group Engagement Model.
Frontiers in Psychology, 7. https://doi.org/10.3389/fpsyg.2016.00788
Hartmann, F., & Slapnicar, S. (2012). Pay fairness and intrinsic motivation: the role of pay transparency.
The International Journal of Human Resource Management, 23(20), 4283-4300.
https://doi.org/10.1080/09585192.2012.664962
Hur, W. M., Kim, H., & Kim, H. K. (2018). Does customer engagement in corporate social responsibility
initiatives lead to customer citizenship behaviour? The mediating roles of customer-company
identification and affective commitment. Corporate Social Responsibility and Environmental
Management, 25(6), 1258-1269. https://doi.org/10.1002/csr.1636
Judge, T. A., Bono, J. E., & Locke, E. A. (2000). Personality and job satisfaction: The mediating role
of job characteristics. Journal of Applied Psychology, 85(2), 237—
249. https://doi.org/10.1037/0021-9010.85.2.237
Jung, H. J., & Ali, M. (2017). Corporate Social Responsibility, Organizational Justice and Positive
Employee Attitudes: In the Context of Korean Employment Relations. Sustainability, 9(11),
1992. https://doi.org/10.3390/su9111992

Kajackaite, A., & Sliwka, D. (2017). Social responsibility and incentives in the lab: Why do agents exert
more effort when principals donate? Journal of Economic Behavior & Organization, 142, 482—
493. https://doi.org/10.1016/j.jebo.2017.08.013

Kanwar, Y. P. S., Singh, A. K., & Kodwani, A. D. (2009). Work—L.ife Balance and Burnout as
Predictors of Job Satisfaction in the IT-ITES Industry. Vision: The Journal of Business
Perspective, 13(2), 1-12. https://doi.org/10.1177/097226290901300201

Kim, C., & Yang, S. U. (2017). Like, comment, and share on Facebook: How each behavior differs from
the other. Public Relations Review, 43(2), 441-449. https://doi.org/10.1016/j.pubrev.2017.02.006

Kumar, R. (2019). Research Methodology: A Step-by-Step Guide for Beginners (5th ed.). SAGE

Publications Ltd.

Kunda, M. M., Ataman, G., & Kartaltepe Behram, N. (2019). Corporate social responsibility and
organizational  citizenship  behavior. Journal of Global Responsibility, 10(1), 47—
68. https://doi.org/10.1108/jgr-06-2018-0018

Kuvaas, B., Buch, R., Weibel, A., Dysvik, A., & Nerstad, C. G. (2017). Do intrinsic and extrinsic
motivation relate differently to employee outcomes? Journal of Economic Psychology, 61, 244—
258. https://doi.org/10.1016/j.joep.2017.05.004

33


https://doi.org/10.3389/fpsyg.2016.00788
https://doi.org/10.1080/09585192.2012.664962
https://doi.org/10.1002/csr.1636
https://doi.org/10.3390/su9111992
https://doi.org/10.1177/097226290901300201
https://doi.org/10.1016/j.joep.2017.05.004

Lamm, E., Tosti-Kharas, J., & King, C. E. (2014). Empowering Employee Sustainability: Perceived
Organizational Support Toward the Environment. Journal of Business Ethics, 128(1), 207—
220. https://doi.org/10.1007/s10551-014-2093-z

Lee, S., Lee, T.W., & Lum, C. (2008). The effects of employee services on organizational commitment
and intentions to quit. Personnel Review, 37(2), 222-237.
https://doi.org/10.1108/00483480810850551

Lee, Y. K, Kim, Y. S,, Lee, K. H., & Li, D. X. (2012). The impact of CSR on relationship quality and
relationship outcomes: A perspective of service employees. International Journal of Hospitality
Management, 31(3), 745-756. https://doi.org/10.1016/j.ijjhm.2011.09.011

Lima, L., Vala, J. & Monteiro, M. (1994). A satisfacdo organizacional: Confronto de modelos. In J.

Vala, M. Monteiro, L. Lima & A. Caetano (eds), Psicologia social e das organizagdes: Estudos
em empresas portuguesas (pp.101-122). Oeiras: Celta Editora

Low, M. P. (2016). Corporate Social Responsibility and the Evolution of Internal Corporate Social
Responsibility in 21st Century. Asian Journal of Social Sciences and Management Studies, 3(1),
56-74. https://doi.org/10.20448/journal .500/2016.3.1/500.1.56.74

McWilliams, A., & Siegel, D. (2001). Corporate Social Responsibility: a Theory of the Firm
Perspective. Academy of Management Review, 26(1), 117-127.
https://doi.org/10.5465/amr.2001.4011987

Meyer, J. P., & Allen, N. J. (1991). A three-component conceptualization of organizational commitment.
Human Resource Management Review, 1(1), 61-89. https://doi.org/10.1016/1053-4822(91)90011-
z

Minbaeva, D. B. (2008). HRM practices affecting extrinsic and intrinsic motivation of knowledge
receivers and their effect on intra-MNC knowledge transfer. International Business Review, 17(6),
703-713. https://doi.org/10.1016/j.ibusrev.2008.08.001

Nascimento, J., Lopes, A., & Salgueiro, M. (2008). Estudo sobre a validacdo do Modelo de
Comportamento Organizacional de Meyer e Allen para o contexto portugués. Comportamento
Organizacional e Gestdo. 14 (1),115-133.

Obeidat, B., Altheeb, S., & Masa’deh, R. (2018). The Impact of Internal Corporate Social Responsibility
on Job Satisfaction in Jordanian Pharmaceutical Companies. Modern Applied Science, 12(11), 105.
https://doi.org/10.5539/mas.v12n11p105

Onkila, T. (2013). Pride or Embarrassment? Employees’ Emotions and Corporate Social Responsibility.
Corporate Social Responsibility and Environmental Management, 22(4), 222-236.
https://doi.org/10.1002/csr.1340

Pestana, M. H., & Gageiro, J. G. (2003). Analise de dados para ciéncias sociais: A complementaridade
de SPSS (3rd ed.). Lisboa: Edi¢des Silabo.

34


https://doi.org/10.1108/00483480810850551
https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2011.09.011
https://doi.org/10.20448/journal.500/2016.3.1/500.1.56.74
https://doi.org/10.5465/amr.2001.4011987
https://doi.org/10.1016/1053-4822(91)90011-z
https://doi.org/10.1016/1053-4822(91)90011-z
https://doi.org/10.1016/j.ibusrev.2008.08.001
https://doi.org/10.5539/mas.v12n11p105

Preacher, K. J., & Hayes, A. F. (2004). SPSS and SAS procedures for estimating indirect effects in
simple mediation models. Behavior Research Methods, Instruments, & Computers, 36(4), 717—
731. https://doi.org/10.3758/bf03206553

Rodrigo, P., & Arenas, D. (2007). Do Employees Care About CSR Programs? A Typology of
Employees According to their Attitudes. Journal of Business Ethics, 83(2), 265-283.
https://doi.org/10.1007/s10551-007-9618-7

Rupp, D. E., & Mallory, D. B. (2015). Corporate Social Responsibility: Psychological, Person-Centric,
and Progressing. Annual Review of Organizational Psychology and Organizational Behavior, 2(1),
211-236. https://doi.org/10.1146/annurev-orgpsych-032414-111505

Rupp, D. E., Ganapathi, J., Aguilera, R. V., & Williams, C. A. (2006). Employee reactions to corporate
social responsibility: an organizational justice framework. Journal of Organizational
Behavior, 27(4), 537-543. https://doi.org/10.1002/job.380

Rupp, D. E., Shao, R., Thornton, M. A., & Skarlicki, D. P. (2013). Applicants’ and Employees’
Reactions to Corporate Social Responsibility: The Moderating Effects of First-Party Justice
Perceptions and Moral Identity. Personnel Psychology, 66(4), 895—
933. https://doi.org/10.1111/peps.12030

Ryan, R. M., & Deci, E. L. (2000). Self-determination theory and the facilitation of intrinsic motivation,
social  development, and  well-being.  American  Psychologist,  55(1), 68-78.
https://doi.org/10.1037/0003-066x.55.1.68

Sarfraz, M., Qun, W., Abdullah, M., & Alvi, A. (2018). Employees’ Perception of Corporate Social
Responsibility Impact on Employee Outcomes: Mediating Role of Organizational Justice for Small
and Medium Enterprises (SMEs). Sustainability, 10(7), 2429. https://doi.org/10.3390/su10072429

Sharma, J.P. & Bajpai, N. (2011). Salary satisfaction as an antecedent of job satisfaction: Development
of a regression model to determine the linearity between salary satisfaction and job satisfaction in
a public and a private organization. European Journal of Social Sciences. 18(3). 450-461.

Shen, C. H., Wu, M. W, Chen, T. H., & Fang, H. (2016). To engage or not to engage in corporate social
responsibility: Empirical evidence from global banking sector. Economic Modelling, 55, 207-225.
https://doi.org/10.1016/j.econmod.2016.02.007

Siqueira, M. M. M., & Padovam, V. A. R. (2008). Bases teoricas de bem-estar subjetivo, bem-estar
psicologico e bem-estar no trabalho. Psicologia: Teoria e Pesquisa, 24(2), 201-
209. https://doi.org/10.1590/S0102-37722008000200010

Sjahruddin, H., & Normijati, A. A. S. (2013). Organizational Justice, Organizational Commitment and

Trust in Manager as predictor of Organizational Citizenship Behavior. Interdisciplinary Journal
of Contemporary Research in Business, 4(12), 133-141.

Skudiene, V., & Auruskeviciene, V. (2012). The contribution of corporate social responsibility to
internal employee  motivation.  Baltic Journal of Management, 7(1), 49-67.
https://doi.org/10.1108/17465261211197421

35


https://doi.org/10.1007/s10551-007-9618-7
https://doi.org/10.1146/annurev-orgpsych-032414-111505
https://doi.org/10.1002/job.380
https://doi.org/10.1037/0003-066x.55.1.68
https://doi.org/10.3390/su10072429
https://doi.org/10.1016/j.econmod.2016.02.007
https://psycnet.apa.org/doi/10.1590/S0102-37722008000200010
https://doi.org/10.1108/17465261211197421

Spagnoli, P., Caetano, A., & Santos, S. C. (2012). Satisfaction with job aspects: Do patterns change over
time? Journal of Business Research, 65(5), 609-616. https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2011.02.048

Surroca, J., Tribo, J. A., & Waddock, S. (2009). Corporate responsibility and financial performance: the
role of intangible resources. Strategic Management Journal, 31(5), 463-490.
https://doi.org/10.1002/smj.820

Trivellas, P., & Kakkos, N. (2015). Understanding the impact of procedural justice, job characteristics,
and resources on emotional exhaustion and its marketing-related implications. Anatolia, 26(1), 45—
60. https://doi.org/10.1080/13032917.2014.990709

Turban, D. B., & Greening, D. W. (1997). Corporate social performance and organizational
attractiveness to prospective employees. Academy of Management Journal, 40(3), 658-672.
https://doi.org/10.2307/257057

Tziner, A., & Sharoni, G. (2014). Organizational citizenship behavior, organizational justice, job stress,
and workfamily conflict: Examination of their interrelationships with respondents from a non-
Western culture. Revista De Psicologia Del Trabajo Y De Las Organizaciones, 30(1), 35—
42. https://doi.org/10.5093/tr2014a5

Vlachos, P. A., Panagopoulos, N. G., & Rapp, A. A. (2014). Employee judgments of and behaviors
toward corporate social responsibility: A multi-study investigation of direct, cascading, and
moderating  effects.  Journal of  Organizational  Behavior, 35(7), 990-1017.
https://doi.org/10.1002/job.1946

Wood, D. J. (1991). Corporate Social Performance Revisited. Academy of Management Review, 16(4),
691-718. https://doi.org/10.5465/amr.1991.4279616

Yeh, Y. P. (2014). Exploring the impacts of employee advocacy on job satisfaction and organizational
commitment: Case of Taiwanese airlines. Journal of Air Transport Management, 36, 94-100.
https://doi.org/10.1016/j.jairtraman.2014.01.002

Zhu, Y., Sun, L. Y., &Leung, A. S. M. (2013). Corporate social responsibility, firm reputation, and firm
performance: The role of ethical leadership. Asia Pacific Journal of Management, 31(4), 925-947.
https://doi.org/10.1007/s10490-013-9369-1

36


https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2011.02.048
https://doi.org/10.1002/smj.820
https://doi.org/10.1080/13032917.2014.990709
https://doi.org/10.2307/257057
https://doi.org/10.5093/tr2014a5
https://doi.org/10.1002/job.1946
https://doi.org/10.5465/amr.1991.4279616
https://doi.org/10.1016/j.jairtraman.2014.01.002
https://doi.org/10.1007/s10490-013-9369-1

Anexos

Anexo A — Questionario

Caro (a) participante,

No ambito do Mestrado em Gestdo, integrado no programa de mestrados do Instituto Superior de
Ciéncias do Trabalho e da Empresa — Instituto Universitario de Lisboa (ISCTE-IUL), venho solicitar a
sua participacdo nesta investigacdo académica sobre as praticas de responsabilidade social nas
organizagoes.

Para participar basta gue se encontre a trabalhar para a mesma organizacdo ha, pelo menos, trés meses.

Lembramos que a sua participacdo na investigacdo € voluntaria. As suas respostas sao anénimas e

confidenciais, destinando-se exclusivamente para fins desta investigacao.
Muito obrigada pela sua colaboracao!

Inara Francisco

ilfoe@iscte-iul.pt
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Seccéo 1 - Escala de percecéo de responsabilidade social (Duarte, 2011)

Pensado na organizacao na qual trabalha e nas suas diferentes preocupacdes e atividades, indique o grau

de concordancia com cada uma das afirmacdes abaixo apresentadas:

1- 3-Nem 5-
Discordo discordo Concordo
Totalment 2 - nem 4- Totalment
e Discordo  concordo  Concordo e
Incentiva a formacdo profissional dos seus trabalhadores. 0 0 0 0 0
Cumpre com o Cddigo de Trabalho. 0 0 0 0 0
Promove a igualdade entre homens e mulheres. 0 0 0 0 0
Promove o equilibrio entre a vida familiar e a vida 0 0 0 0 0
profissional.
Apoia a integracio profissional de pessoas com deficiéncia. 0 0 0 0 0
Desenvolve regras internas que orientem o comportamento 0 0 0 0 0
dos trabalhadores.
Garante a seguranca do emprego. 0 0 0 0 0
D4 donativos para associagdes de protecao da natureza. 0 0 0 0 0
Desenvolve projetos de conservagio da natureza. 0 0 0 0 0
Apoia eventos culturais e educativos. Y 0 0 0 0
Apoia causas sociais. 0 0 0 0 0
Apoia eventos desportivos. 0 0 0 0 0
Apoia a criagdo e o desenvolvimento de empresas mais 0 0 0 0 0
pequenas.
Garante 0 pagamento atempado de saldrios e regalias. 0 0 0 0 0
Esforga-se por ser lucrativa. 0 0 0 0 0
Esforga-se por ser uma das melhores empresas no seu sector 0 0 0 0 0

de atividade.
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Seccdo 2 - Escala de motivacdo intrinseca no trabalho (Kuvaas et al., 2017)

Tendo em conta a sua relacdo com a organizacao onde trabalha, indique o grau de concordancia com as

seguintes afirmacdes:

1-

Discordo

Totalment

e

3-Nem
discordo

nem 4 -

concordo  Concordo

5 -
Concordo
Totalment

e

As tarefas que fago no trabalho representam por si mesmas

uma forca motriz no meu trabalho.
As tarefas que faco no trabalho séo agradaveis.
O meu trabalho tem significado.

O meu trabalho é muito emocionante.

O meu trabalho é t8o interessante que € por si s6 uma
motivacao.

As vezes fico tdo inspirado pelo meu trabalho que me
esqueco de tudo a minha volta.

o O O o

2 —
Discordo

0

0

0

0

(0]

(0]

0]

o O O O

0]

o O O o

o O o o
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Seccéo 3 - Escala de satisfagdo no trabalho (Lima et al., 1994)

Pensando no seu grau de satisfacdo no trabalho, indique em que medida se encontra satisfeito ou

insatisfeito com os aspetos abaixo descritos:

3-Nem

1- Muito  2- insatisfeit

insatisfeit Insatisfeit o0 nem 4- 5 — Muito

0 0 satisfeito  Satisfeito  satisfeito
Em relacéo as minhas perspetivas de promogao, estou... 0 Y Y 0 Y
Em relagéo & organizagéo e funcionamento do departamento 0 0 0 0 0
estou...
Em relagdo a competéncia e funcionamento do meu superior 0 0 0 0 0
hierarquico, estou...
Em relacdo a colaboragéo e clima de relagéo com os meus 0 0 0 0 0
colegas de trabalho, estou...
Em relacdo a renumeragdo que recebo estou... 0 0 0 0 0
Em relagdo a competéncia e funcionamento do meu superior 0 0 0 0 0
de imediato, estou...
Em relagdo ao trabalho que realizo, estou... 0 Y Y 0 0
Em relagéo & competéncia e funcionalidade dos meus colegas 0 0 0 0 0
estou...
Tudo somado, e considerando todos os aspetos do meu 0 0 0 0 0

trabalho e da minha vida nesta organizagio, estou...
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Seccdo 4 — Escala de commitment afetivo (Nascimento et al., 2008)

Tendo em conta a sua relacdo com a organizacao onde trabalha, indique o grau de concordancia com as

seguintes afirmacdes:

2 —

Discordo

3-Nem
discordo

nem 4 -

5 -
Concordo

Totalmen

concordo Concordo te

N&o me sinto “emocionalmente ligado” a esta organizagdo.
(R)

Esta organizacéo tem um grande significado pessoal para
mim.

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

Nao me sinto como “fazendo parte da familia” nesta

organizacdo. (R)

N&o me sinto como fazendo parte desta organizacdo. (R)
Na realidade sinto os problemas desta organizagdo como se

fossem meus.

1-
Discordo
Totalmen
te

0

0

0

0

0

0

0]

0]

0
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Seccdo 5 - Escala de percecéo de justica distributiva (Hartmann et al, 2012)

Indique o grau de concordancia com cada uma das afirmacdes abaixo apresentadas:

1- 3-Nem 5-
Discordo discordo Concordo
totalment 2 - nem 4- totalment
e Discordo concordo Concordo e

O meu nivel salarial reflete o esforgo que aplico no meu 0 0 0 0 0

trabalho.

O meu salario é apropriado pelo trabalho que fiz. 0 0 0 0 0

O meu saldrio reflete o que ja contribui para a organizacao. 0 0 0 0 0

O meu salario é justo comparativamente a colegas do mesmo 0 0 0 0 0

nivel e mesmo comparando com trabalhadores de um nivel

superior e inferior ao meu dentro da organizacéo.

O meu nivel salarial € justificado tendo em conta 0 meu 0 0 0 0 0

desempenho.

O meu salario € justo comparativamente a individuos que 0 0 0 0 0

desempenham a mesma funcéo do que eu fora da

organizago.
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Seccdo 6 — Dados sociodemograficos

Para terminar, gostariamos que respondesse a estas Ultimas questfes:

Género:

0 Feminino
0O Masculino

O Prefiro ndo responder

Idade (em anos):

Habilitagdes Literérias:

Até 0 9° ano

Ensino Secundario (10° ao 12° ano)
Licenciatura

Pds-Graduacao

Mestrado

Doutoramento

O O O O o o o

Outro

Ha quanto tempo trabalha na sua atual organizacdo? (6 meses = 0,5; 2 anos e meio = 2,5)

Qual a sua situacéo contratual perante a organizacéo?

O Contrato sem termo
0 Contrato a termo certo
0 Estagio

0 Outra Situagdo. Qual?
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Anexo B — Andlise fatorial da escala de Perce¢do de Responsabilidade Social

Tabela 2.2 — Rotagéo varimax da escala de Perce¢do de Responsabilidade Social

Fator 1 Fator2 Fator3

1 - Responsabilidade para com a comunidade e o ambiente

Desenvolve projetos de conservagdo da natureza. 0,84 0,14 0,25
D4 donativos para associagdes de prote¢do da natureza. 0,81 0,13 0,16
Apoia eventos culturais e educativos. 0,79 0,33 0,19
Apoia causas sociais. 0,73 0,27 0,19
Apoia eventos desportivos. 0,65 0,26 -0,07

2 - Responsabilidade para com os trabalhadores

Promove o equilibrio entre a vida familiar e a vida profissional. 0,14 0,74 0,35
Incentiva a formagdo profissional dos seus trabalhadores. 0,34 0,67 0,25
Promove a igualdade entre homens e mulheres 0,2 0,65 0,19
Cumpre com o Cédigo de Trabalho. 0,21 0,64 0,47
Garante a seguranca do emprego. 0,07 0,54 0,41
Apoia a criacdo e o desenvolvimento de empresas mais pequenas 0,41 0,54 -0,27
Apoia a integracdo profissional de pessoas com deficiéncia. 0,33 0,51 0,05
Desenvolve regras internas que orientem o comportamento dos trabalhadores. 0,42 0,46 0,17

3 - Responsabilidade social econémica
Esforga-se por ser lucrativa. 0,02 0,09 0,85
Garante 0 pagamento atempado de salérios e regalias. 0,26 0,31 0,66

Esforga-se por ser uma das melhores empresas no seu sector de atividade. 0,3 0,36 0,64




