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Resumo 

Os Objetivos de Desenvolvimento Sustentável (ODS) impõem desafios acrescidos às organizações, 

qualquer que seja a sua tipologia, pequenas ou grandes, públicas ou privadas, com ou sem propósitos 

financeiros. Enquanto agentes-chave desse padrão de desenvolvimento, as organizações devem 

integrar considerações sociais e ambientais, juntamente com económicas, nas suas estratégias, políticas 

e práticas de negócios. Embora trazer as organizações a bordo deste processo de transformação global 

seja essencial para o sucesso da Agenda 2030, o caminho a seguir nem sempre é claro. Uma forma de 

fortalecerem o seu compromisso com os ODS passa por adotarem práticas de responsabilidade social 

organizacional (RSO), as quais sendo diversas deverão estar alinhadas com o seu negócio e 

ecossistema. De facto, a assunção de diferentes responsabilidades perante a sociedade tem surgido 

como um instrumento-chave para alcançar o sucesso e obter uma vantagem num mercado cada vez 

mais competitivo (Comissão Europeia, 2001; Duarte & Neves, 2011), nomeadamente pela melhoria da 

relação com as partes interessadas. Nestas incluem-se os trabalhadores, os quais têm vindo a 

manifestar não só preferência por integrarem organizações socialmente responsáveis (Duarte et al., 

2014), mas também todo um conjunto de comportamentos e atitudes favoráveis face às mesmas.  É o 

caso de maior envolvimento no trabalho e de compromisso afetivo organizacional fortalecido (Onkila 

& Sarna, 2021). 

O envolvimento no trabalho refere-se a um estado psicológico positivo relacionado ao trabalho que 

decorre da combinação de três dimensões inter-relacionadas: vigor, absorção e dedicação. O 

envolvimento no trabalho dos seus membros é fundamental para o sucesso de qualquer organização 

(Schaufeli & Bakker, 2004). Pesquisas anteriores apoiam a existência de relação positiva entre RSO e 

envolvimento no trabalho (Bayode & Duarte, 2022; Glavas & Piderit, 2009). Na medida em que as 

atividades de RSO fornecem mais recursos materiais, informacionais e emocionais aos indivíduos, 

permite-lhes investir mais paixão e energia nas suas tarefas diárias. Estes colaboradores sentem-se 

mais motivados e demonstram maior vigor quando se identificam com a organização através do seu 

trabalho socialmente responsável.  

Além disso, A RSO contribui também para um compromisso afetivo mais forte com a organização. Este 

refere-se ao laço afetivo e de identificação com os objetivos e valores da organização (Allen & Meyer, 

1990; Meyer e Allen, 1997). Ao adotarem práticas socialmente responsáveis, as organizações 

demonstram aos seus stakeholders, incluindo os trabalhadores, o seu compromisso em servir o meio 

ambiente e a sociedade para além de quaisquer benefícios financeiros (Haque et al., 2019; Raza et al., 

2021), o que facilita o processo de vinculação à mesma.  
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A literatura sugere também que a existência de práticas de RSO é importante para o envolvimento no 

trabalho, pois contribui para que os trabalhadores tenham experiências de trabalho positivas e uma 

maior conexão emocional com a organização, identificando o compromisso afetivo como mediador da 

relação entre RSO e envolvimento no trabalho. 

A literatura sugere que tais relações sejam reforçadas quando o próprio supervisor direto é visto pelos 

subordinados como defendendo igualmente princípios de RSO, ou seja, como um líder responsável. 

Líderes responsáveis tendem a ser considerados pelos colaboradores como um modelo positivo e 

legítimo com o qual podem aprender. Pesquisas anteriores indicam que os trabalhadores se sentem 

mais afetivamente ligados às organizações (Haque et al., 2021), assim como mais envolvidos com o seu 

trabalho (Dong & Zhong, 2022) quando trabalham sobre este tipo de liderança. Com base na literatura 

anterior, esta pesquisa propôs-se analisar um modelo de investigação segundo o qual o efeito indireto 

da RSO via compromisso afetivo no envolvimento no trabalho, é fortalecido pela presença de líderes 

responsáveis.  

Para testar este modelo, realizou-se um estudo correlacional com 176 trabalhadores de diferentes 

organizações. Os inquiridos foram convidados a responder a um inquérito com desfasamento temporal, 

com um intervalo de três semanas entre as duas partes do inquérito. A primeira parte recolheu 

informações sobre o envolvimento no trabalho (Schaufeli et al., 2006) e o compromisso afetivo (Meyer 

et al., 1993), enquanto a segunda parte recolheu dados sobre liderança responsável (Voegtlin, 2011) e 

RSO (Duarte, 2011). Embora este procedimento de recolha de dados tenha limitado o tamanho da 

amostra, aumentou a robustez dos dados ao viés de fonte única (Podsakoff et al., 2024). Todas as 

variáveis revelaram altos níveis de confiabilidade. Os dados foram analisados por meio de análises de 

regressão múltipla utilizando a macro Process para SPSS. Os modelos 7 e 4 permitiram testar o modelo 

de mediação moderada proposto.  

Ao encontro das hipóteses estabelecidas, os resultados apoiam a existência de uma relação positiva 

entre RSO e envolvimento no trabalho, que estão direta e indiretamente ligadas por via do incremento 

do compromisso afetivo. A liderança responsável revelou ser um fator moderador importante para 

explicar a relação entre RSO e compromisso afetivo. Quando a perceção de liderança responsável é 

mais alta, a relação entre responsabilidade social corporativa e o compromisso afetivo é maior. Além 

disso, a liderança responsável também revela moderar a relação indireta entre RSO, compromisso 

afetivo e envolvimento no trabalho. Conclui-se, assim, que organizações e líderes socialmente 

responsáveis impulsionam trabalhadores mais envolvidos no trabalho por via do reforço do seu laço 

afetivo à organização 
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