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Resumo

Nos ultimos anos verificou-se um aumento dos estudos sobre a tematica de
responsabilidade social. Contudo, tanto o aspeto micro, nomeadamente ao nivel dos
stakeholders internos da organizacdo, como a dimensdo interna deste construto tém sido
negligenciados na literatura.—Neste contexto, a presente dissertagdo pretende colmatar as
lacunas mencionadas anteriormente, analisando a relagéo entre a responsabilidade social interna
e 0 desempenho individual no trabalho, relacdo que ainda possui pouca evidéncia empirica.
Agregado a este objetivo, procurou-se perceber se a percecao de justica organizacional (justica
distributiva, procedimental e interacional) e a motivagdo no trabalho (intrinseca e extrinseca),
uma variavel ainda pouco estudada como possivel consequente da responsabilidade social, se
constituem como variaveis mediadoras da relacdo anterior.

Como forma de operacionalizar o estudo, adotou-se uma abordagem quantitativa
correlacional, de corte transversal. A recolha de dados foi realizada por meio da aplicacéo de
um questiondrio online, da qual resultaram 158 participantes. Os resultados obtidos
demonstraram a existéncia de uma relacdo positiva entre a responsabilidade social interna e o
desempenho individual. Também a percecdo de justica organizacional (justica distributiva,
procedimental e interacional) e a motivacdo (intrinseca e extrinseca) se relacionaram
positivamente com a responsabilidade social interna. Contrariamente ao esperado, as variaveis
mediadoras inicialmente teorizadas ndo mediaram a relacdo entre a responsabilidade social

interna e o desempenho individual.

A presente investigacdo demonstrou a importancia de se adotar praticas de responsabilidade
social direcionadas aos trabalhadores, com a finalidade de potenciar comportamentos e atitudes

positivas no local de trabalho.

Palavras-chave: Responsabilidade social interna; desempenho individual; justica

organizacional; motivacdo no trabalho.

Cddigos de classificacdo APA: 3600 Industrial & Organizational Psychology; 3660

Organizational Behavior
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Abstract

In recent years there has been an upsurge in studies on corporate social responsibility.
However, both the micro aspect, including at the level of the organization's internal
stakeholders, as well as the internal dimension of this construct have been neglected in
the literature. In this context, this dissertation intends to fill the gaps mentioned above by
analyzing the relationship between internal social responsibility and individual work
performance which is a relationship that still has little empirical evidence. In addition to
this objective, we sought to understand whether the perception of organizational justice
(distributive, procedural, and interactional justice) and work motivation (intrinsic and
extrinsic), a variable that has not yet been studied as a possible consequence of social
responsibility, are mediating variables of the previous relationship.

As a way of operationalizing the study, a cross-sectional, correlational quantitative
approach was adopted. data collection was based on an online questionnaire, which
resulted in 158 participants. The results showed a positive relationship between internal
social responsibility and individual performance . The perception of organizational justice
(distributive, procedural, and interactional justice) and work motivation (intrinsic and
extrinsic) were also positively related to internal social responsibility. Contrary to the
expectations, the mediating variables initially theorized did not significantly mediate the
relationship between internal social responsibility and individual performance.

The present investigation shows the importance of adopting social responsibility

practices aimed at workers, to enhance positive behaviors and attitudes in the workplace.

Keywords: internal corporate social responsibility; individual performance;

organizational justice; work motivation.

APA’s classification codes: 3660 Industrial & Organizational Psychology; 3600
Organizational Behavior



Responsabilidade Social Interna e Desempenho Individual



Responsabilidade Social Interna e Desempenho Individual

Indice
INEFOAUGEAD ...ttt 1
Capitulo I- ReVISA0 de LItEratura .........cccceiieiieie et 3
1.1. Responsabilidade Social INtErNa ...........ccviieiieiiie e 3
1.2. Justica OrganizaCional ............cccooiiiiiiiiieiee e 10
1.3 IMOBIVAGED . ...ttt bbbt 15
1.4. Desempenho INAIVIAUAL .........cccooiiiiiiieiiec e 19

1.5. Relacdo entre a Responsabilidade Social Interna, Justica Organizacional

(Distributiva, Procedimental e Interacional), Motivacao (Intrinseca e Extrinseca) e o

Desempenho INAIVIAUAL ..........ocvoiiiiiiiiee e 23

(0= T o 11 U1 (o TN I 1V 1 (oo o SR 29
2.1, INSTFUMEBNTOS ...ttt ettt et e e esse e e neenne e e neennne s 29
2.2. PrOCEAIMENTO ... .iiuieiiieieeie ettt ettt e st e ste s e b e e nteaneesneenreeneennes 34
2.3, ParTICIPANTES ..ottt bbbttt bbbt 34
Capitulo HT- RESUITAOS.........ccveeieiic et 37
3.1. Analise descritiva e correlacdes entre as VariaveisS..........cccoeevereeieieeseeseeseennenn, 37
3.2. Teste do Modelo de INVESTIGAGAD ........ccveveieiiiierie st 41

3.2.1. Relagdo entre a Responsabilidade Social Interna e o Desempenho
Individual (desempenho do proprio pPapel) ........cceevveieieeie i 41
3.22. O papel mediador da Justica Distributiva na relacdo entre a
Responsabilidade Social Interna e 0 Desempenho Individual ...............ccocooviiinnen. 42
3.23. O papel mediador da Justica Procedimental na relacdo entre a
Responsabilidade Social Interna e 0 Desempenho Individual ............c..cccccoveiiinenen. 44
3.24. O papel mediador da Justica Interacional na relacdo entre a
Responsabilidade Social Interna e 0 Desempenho Individual ..............ccccovveiiinenen. 46
3.25. O papel mediador da Motivagcdo Intrinseca na relagdo entre a
Responsabilidade Social Interna e 0 Desempenho Individual ...............ccoooviiiinneen. 48

3.26. O papel mediador da Motivagdo Extrinseca na relagdo entre a

Responsabilidade Social Interna e 0 Desempenho Individual .............cccccooviieennn, 50
Capitulo 1V- DiSCUSSA0 € CONCIUSDES ........ccueivieieeiieieie et 53
4.1. Implicagdes teOriCaS € PratiCaS ........ceierirerieieierie sttt 56
4.2. Limitag0es e sugestdes para estudos FULUIOS. ........cccveririiiieniiiin e 57
4.3. CoNSIAEIACOES FINAIS ....eouviiiiiiieie ittt 59
Referéncias BibDlIOGrafiCas. ..ot 61



Responsabilidade Social Interna e Desempenho Individual

F N 1) (0 L TP PP UPRTPRR 77
AANEXO ALt e e e e h b e e b e e e nr e e anneas 77
AANEXO B e 78
AANEXO €t R et e e e e 79
AANBXO Db e nr e anneas 81
AANBXO E .o anneas 83
AANEXO F o 84
AANEXO G e r e e e e e e 85
ANBXO H e 86
AANBXO L n e nnneas 87
AANEXO J et b e b e e et r e nne e reennee s 93

Vi



Responsabilidade Social Interna e Desempenho Individual

Indice de Quadros
Quadro 1.1. Defini¢Oes das dimensOes de justiga organizacional ..............cccocvevrveinennen. 15
Quadro 1.2. Definigdo dos tipos de MOLIVAGAD ........ccceerueieeiieiiecie e 19
Quadro 2.1. Sintese das caracteristicas sociodemograficas dos participantes e respetiva
caracterizagcdo da organizaGao (EM %0 € @N0S) .....c.cvverueeieeieeresieseesieeee e siesee e seeeeesreeneens 36
Quadro 3.1. Médias, Desvio- Padrdo, Correlagdes entre variaveis e Consisténcia Interna

Quadro 3.2. Resultados de regressao para a mediacao da justica distributiva na relacao entre
a responsabilidade social interna e o desempenho individual ..., 43
Quadro 3.3. Resultados de regresséo para a mediagéo da justica procedimental na relagdo
entre a responsabilidade social interna e o desempenho individual .............cccccoovveiveieiienenn, 45
Quadro 3.4. Resultados de regressdo para a mediacdo da justica interacional na relacao
entre a responsabilidade social interna e o desempenho individual ..............ccccooiiiiiinenen, 47
Quadro 3.5. Resultados de regressao para a mediacdo da motivacdo intrinseca na relacdo
entre a responsabilidade social interna e o desempenho individual .............cccccoooeiviieiienenn, 49
Quadro 3.6. Resultados de regressao para a mediacdo da motivacdo extrinseca na relacao

entre a responsabilidade social interna e o desempenho individual ..., 51

indice de Figuras
Figura 1.1. Modelo de INVESLIQACAD .......ccveivieiiieieiiiccie e 28

Figura 3.1. Modelo de Investigacdo suportado com 0s resultados............cc.ccoovvieniininenn, 52

vii



Responsabilidade Social Interna e Desempenho Individual

viii



Responsabilidade Social Interna e Desempenho Individual

Introducgéo

Contrariando a crenca inicial de que a Unica responsabilidade das organizacGes incidia
sobre a criacéo de lucro, com o crescente aumento da competitividade entre organizacoes, nas
ultimas décadas o tema da responsabilidade social ganhou um novo destaque (Bertoncello &
Junior, 2007). Num contexto de crescente globalizacdo, complexidade dos negocios, novas
tecnologias e consumidores mais exigentes, as organizacfes foram forcadas a repensar a sua
estratégia de negdcio, com a finalidade de assegurar o seu desenvolvimento e prosperidade
(Arcioni & Mesquita, 2007; Bertoncello & Junior, 2007). Como forma de dar resposta a estas
exigéncias, foi necessaria a adogdo de praticas que, para além de assegurarem 0s aspetos
econdmicos, também atendessem aos interesses sociais e ambientais (Bertoncello & Junior,
2007). Assim sendo, a responsabilidade social das organizac@es, considerada como a adogao
voluntaria por parte das organizacdes de praticas que englobem o desenvolvimento de
responsabilidades ao nivel ambiental, social e de preocupacdo com os stakeholders existentes
(Comissé@o Europeia, 2001), passou a constituir-se como um instrumento fulcral para a sua
estratégia, a fim de obter tanto o seu sucesso, como uma vantagem num mercado cada vez mais
competitivo (Duarte & Neves, 2011; Wang et al., 2020). Estas praticas podem ser estabelecidas
em duas dimens@es: a dimensdo interna, que inclui préaticas dirigidas aos trabalhadores, e a
dimensdo externa, associada a responsabilidades para com os stakeholders externos da
organizacdo (Duarte & Neves, 2011).

A participacdo em ac¢des socialmente responsaveis acarreta diversos beneficios ao nivel do
marketing empresarial, de parceiros comerciais, acionistas, trabalhadores e consumidores,
proporcionando efeitos positivos tanto para o posicionamento e reputacdo da organizacao,
como para o seu desempenho financeiro, assegurando desta forma a sua subsisténcia no
mercado (Kotler & Lee, 2005). Ainda nesta linha de pensamento, a percecdo de praticas
socialmente responsaveis detém um importante impacto tanto para a imagem da organizacéo
como nas atitudes e comportamento dos trabalhadores, na medida em que a sua adog&o possui
consequéncias positivas ao nivel da satisfacdo e desempenho no trabalho, na percecao de justica
organizacional, na confianga, no compromisso organizacional, na identificagdo organizacional,
no suporte organizacional percebido, na motivacéo, retengéo e atracdo de trabalhadores, entre
outras (Aguinis & Glavas, 2012; Gond et al., 2017; Kotler & Lee, 2005; Wang et al., 2020).

No entanto, a literatura existente sobre esta tematica tem-se debrucado sobretudo nos
resultados financeiros, descurando o aspeto micro da responsabilidade social, nomeadamente

os trabalhadores da organizagdo (Aguinis & Glavas, 2012; Gond et al., 2017; Wang et al.,
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2020). Este grupo de stakeholders, afetados de forma direta ou indireta pelas préticas
socialmente responsaveis implementadas pela organizacéao, constituem-se como um dos grupos
mais relevantes de uma entidade, detendo um papel de extrema relevancia ao nivel da
produtividade e prosperidade da mesma (Leal et al., 2014; Wang et al., 2020).

Agregada a limitacdo anteriormente apresentada sobre esta tematica, também a dimenséo
interna de responsabilidade social tem recebido pouca atencdo por parte da literatura,
comparativamente a dimensdo externa do construto (Low, 2016; Mory et al., 2015). A
importancia destas praticas internas centra-se no facto de a sua auséncia acarretar diversas
consequéncias, tais como absentismo, aumento de conflitos no trabalho, desmotivagao,
contestacGes, diminuigéo da produtividade, deterioragéo do clima organizacional e aumento do
turnover (Guimaraes, 2004; cit. por Cruz et al., 2012).

Assim sendo, a presente investigacdo possui como principal finalidade colmatar as lacunas
existentes sobre a reduzida evidéncia empirica destes dominios. Desta forma, este estudo
pretende perceber se existe uma relacdo entre a responsabilidade social interna e o desempenho
individual de tarefa, contribuindo também para aumentar a limitada literatura sobre esta relagédo
(Shin et al.,, 2016). Adicionalmente, pretende-se perceber se a percecdo de justica
organizacional, nomeadamente a justica distributiva, procedimental e interacional, assim como
a motivacdo intrinseca e extrinseca no trabalho, pouco estudada como possivel consequente da
responsabilidade social (Leal et al., 2014), se constituem como variaveis mediadores desta
relacdo. E teorizado que a adocgdo de préticas internas socialmente responsaveis aumenta tanto
as percecdes de justica organizacional ao nivel da justica distributiva, procedimental e
interacional, como a motivacdo intrinseca e extrinseca dos trabalhadores, o que, por
conseguinte, aumenta o seu desempenho individual na funcéo.

De forma a ser possivel estudar as relacdes anteriormente apresentadas, o presente trabalho
ird contar com quatro capitulos. O primeiro capitulo apresenta a revisdo de literatura sobre as
variaveis do modelo (responsabilidade social interna, desempenho individual, justica
organizacional e motivacdo no trabalho), a justificacdo da relacdo entre as mesmas e as
hipoteses de investigacdo teorizadas. O segundo capitulo contém o método utilizado para
efetivar a investigagdo, composto pelos instrumentos, procedimento e amostra. O terceiro
capitulo é referente aos resultados extraidos da amostra. Por fim, o quarto e ultimo capitulo
apresenta a interpretacdo e conclusdo dos resultados obtidos, bem como as limitacOes

identificadas e sugestdes para estudos futuros.
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Capitulo I- Revisdo de Literatura

1.1. Responsabilidade Social das Organizacdes

A responsabilidade social das organizacfes (RSO) constitui-se como um topico relevante
e em constante desenvolvimento desde os anos 50, tornando-se no século XXI um dos temas
mais pesquisados (Carroll, 2016; Vicente et al., 2011). Esta temética ocupa um lugar de
destaque tanto nas préaticas de gestdo, através do investimento neste tipo de agdes, como no
meio académico (Bhardwaj et al., 2018; Vicente et al., 2011). No entanto, apesar de ter ganho
um grande destaque nos Gltimos anos, este construto ndo se constitui como uma novidade, uma
vez que esta preocupacado para com a sociedade e a adogdo de medidas mais responsaveis, éticas
e humanas, existe ha varias décadas (Duarte, 2011), sendo um foco de interesse mais recente
na Europa, principalmente em Portugal, e mais antigo nos EUA (Carroll, 2016; Duarte, 2014;
Lopes & Antdnio, 2016). As primeiras abordagens sobre este construto surgiram nos anos 1930
e 1940 (Duarte, 2014), contudo foi nos anos 50 que se assistiu a um marco decisivo do
desenvolvimento deste tema na literatura, com a publicagéo do livro Social Responsibilities of
the Businessman de Howard Bowen (cit. por Carroll, 1999; Carroll, 2016), em 1953,
assinalando o inicio do periodo da era moderna de responsabilidade social. No seu livro, este
autor apresentou uma definicdo para o conceito de responsabilidade social, sendo esta: “...as
obrigagdes dos empresarios de perseguirem politicas, de tomarem decisdes ou de seguirem
linhas de acéo que séo desejaveis em termos de objetivos e valores da nossa sociedade” (Bowen,
1953, p.6, cit. por Carroll, 1999). Segundo Carroll (1999), este autor deveria ser considerado
como o “Pai da Responsabilidade Social”, pelo grande contributo que facultou para o
entendimento desta tematica (Carroll, 1999, p.270).

Os anos 60 foram marcados pela crescente tentativa de formalizar o conceito de
responsabilidade social (Carroll, 1999), sendo a partir desta década que este construto
conquistou um maior interesse (Carroll & Shabana, 2010). Nesta época foram destacados
alguns autores que, através das suas publicacdes, contribuiram para a definicdo deste tema,
ressaltando Keith Davis (1960), que referiu que sdo decisdes e acGes que vao além dos
interesses econdmicos da organizacdo, em seguida William Frederick (1960), que defendeu que
sdo preocupacles que vao além do interesse econdmico, atendendo também aos interesses
sociais, e por fim, Joseph McGuire (1963, cit. por Carroll, 1999), que mencionou que além das

obrigacOes econdmicas e legais, existem responsabilidades dirigidas a sociedade.
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Nos anos 70, verificou-se um aumento das definicdes de responsabilidade social, onde
surgiram tanto novas definicdes como a redefinicdo de concecles existentes (Carroll &
Shabana, 2010; Duarte, 2014). Das diversas propostas apresentadas nesta década, destaca-se
uma das abordagens mais reconhecidas (Leal, 2012; Rego et al., 2010), o modelo conceptual
de Carroll, em 1979 (Carroll, 1979; Carroll, 2021). Este modelo contempla quatro categorias:
responsabilidade econdmica, responsabilidade legal, responsabilidade ética e responsabilidade
discricionéria, sendo que estas categorias ndo sdao mutuamente exclusivas, ou seja, ndo se
constituem nem como cumulativas nem como aditivas, devendo ser praticadas simultaneamente
(Carroll, 1979).

A responsabilidade econémica, considerada pelas organizacdes como a categoria com
maior importancia, remete-se a responsabilidade em criar e comercializar bens e servicos, que
vao ao encontro das necessidades e interesses da sociedade, gerando lucro. A responsabilidade
legal remete-se ao cumprimento dos aspetos legais e regulamentares na criacdo de bens e
servicos, por parte das organizagdes. A responsabilidade ética envolve a adogdo de atitudes e
comportamentos éticos, equitativos e justos nas praticas de trabalho, sendo que apesar de ndo
serem requisitos legais, sdo normas e valores que a sociedade espera por parte das organizacoes.
E por fim, a responsabilidade discricionaria, que posteriormente foi designada de filantropica,
inclui agBes arbitrarias adotadas pela organizacdo, com a finalidade de contribuirem para
iniciativas sociais, sendo desta forma algo subjetivo, mas frequentemente esperado, que fica ao
critério individual (Carroll, 1979, 1991, 2016). A principal diferenca entre as duas Gltimas
responsabilidades, prende-se com o facto desta Gltima ndo ser algo esperado, mas sim desejado,
possuindo uma maior arbitrariedade, enquanto que a responsabilidade ética é esperada por parte
da sociedade (Carroll, 1991, 2016). Em 1991, Carroll abarcou estas quatro dimens@es de
responsabilidade social numa estrutura de piramide, por ser de facil compreensdo, simples e
com o objetivo de perdurar no tempo (Carroll, 2016). A responsabilidade econdémica constitui-
se como a base da pirdmide e a responsabilidade filantropica o topo (Carroll, 1991, 2016).
Tendo este modelo em consideracao, Carroll (1979), definiu responsabilidade social como as
expectativas que a sociedade possui num determinado momento, sobre as organizacOes, das
suas responsabilidades econdmicas, legais, €ticas e discricionarias/ filantropicas.

Os anos 80 e 90 foram caracterizados por um menor numero de definigdes do conceito, mas
um maior interesse pela sua pesquisa empirica e por temas alternativos, tais como a teoria dos
stakeholders (partes interessadas), a ética empresarial e politicas corporativas (Carroll &
Shabana, 2010; Duarte, 2014). No entanto, a teoria dos stakeholders de Freeman foi

considerada como a maior contribuicdo da década de 80 para esta tematica (Carroll, 2021).

4
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Tendo em consideracdo todos os aspetos mencionados anteriormente, torna-se percetivel
que ndo existe uma definicdo concreta e universal de responsabilidade social das organizagoes
(Duarte, 2011; Turker, 2009). No entanto, e segundo Carroll (1991), existe um paralelismo
entre a concecdo de responsabilidade social e os stakeholders de uma organizacdo. Os
stakeholders sdo definidos por Freeman (1984, cit. por Turker, 2009) como individuos ou
grupos, com um interesse direto ou indireto na organizacéo, e que podem afetar ou ser afetados
por essa mesma organizacao, sendo que os trabalhadores se constituem como os stakeholders
internos da organizacdo (Skudiene & Auruskeviciene, 2012).

Segundo Duarte (2011), o conceito de RSO encontra-se associado tanto as diversas
responsabilidades que as organizagfes possuem para com a sociedade, como na tentativa de
orientar essas mesmas responsabilidades de um modo estratégico, tendo como objetivo
contribuir para o bem-estar da comunidade. Neste contexto, e assumindo uma visao mais
contemporanea, a Comissdo Europeia (2001), através do Livro Verde, facultou uma definicéo
deste conceito alicercado na adocdo voluntaria de praticas organizacionais assentes em
preocupac0es relacionadas com fatores sociais e ambientais, tanto no decorrer das interagdes
com 0s seus stakeholders, como na realizagdo dos seus negocios, ultrapassando a visao
simplista do cumprimento das obrigacdes legais (European Commission, 2011). A adocéo de
tais responsabilidades pode permitir um aumento da confianga, da produtividade, do lucro e da
competitividade das organizac6es, sendo apropriado e transversal a qualquer setor de atividade
e dimensdo da organizacao, desde PME (pequenas e médias empresas) até as grandes empresas
(Comisséo Europeia, 2001; European Commission, 2011).

Atendendo ao mencionado anteriormente, existem duas abordagens relativamente a
responsabilidade social: a perspetiva europeia, onde a RSO se encontra mais “implicita”, e a
perspetiva anglo-americana, onde a RSO se encontra mais “explicita”, sendo que a principal
diferenca entre ambas se centra no caracter voluntario das praticas organizacionais (Carroll,
2021; Duarte, 2014). Enquanto que para a abordagem europeia, uma organizacdo para ser
considerada como sendo socialmente responsavel, necessita de transcender as obrigacoes
econdémicas e legais desejaveis, considerando voluntariamente as praticas ambientais,
economicas e socias, estando a RSO mais fundida nesta cultura pelas organizacdes se
encontrarem implicitamente mais envolvidas nestas preocupacdes, para a abordagem anglo-
americana, tendo por base o modelo de Carroll (1979) apresentado anteriormente, o
cumprimento das obrigacBes econdmicas e legais, ja se constitui como um comportamento

socialmente responsavel, sendo apenas nas dimensdes éticas e filantrpicas que se centra o
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caracter voluntario (Carroll, 2021; Carroll & Brown, 2021; Duarte, 2014). Apesar do referido,
estas abordagem apresentam como ponto de concordancia a importancia de considerarem as
necessidades dos stakeholders (Duarte, 2014).

As préticas de responsabilidade social, em contexto europeu, sdo organizadas de acordo
com duas dimens@es: dimensdo interna e dimensdo externa. A dimensdo interna engloba
préticas socialmente responsaveis direcionadas principalmente aos trabalhadores, como a
gestdo de recursos humanos, salde e seguranca no trabalho, gestdo de mudanca e praticas
ambientalmente responsaveis direcionadas aos recursos naturais e a gestdo do impacto
ambiental. Por sua vez, a dimensdo externa direciona-se as comunidades locais, aos
fornecedores, consumidores e parceiros comerciais, englobando questdes como os direitos
humanos e preocupacdes ambientais numa escala global (Comissdo Europeia, 2001).

Apesar desta organizacdo, as praticas organizacionais, podem ainda ser agrupadas em
ambiental, econdmica ou social, dependendo da area em que sao realizadas, sendo que estas
areas representam o triple bottom line: lucro, pessoas e planeta, considerados como os pilares
da sustentabilidade (Duarte & Neves, 2011). Atendendo ao mencionado, torna-se percetivel a
convergéncia existente entre a tematica de RSO e sustentabilidade, o que ao longo das duas
ultimas décadas levou a uma sobreposi¢do e auséncia de clareza entre os conceitos. Apesar de
ambos os temas incidirem sobre a relacdo entre as organizages e a sociedade, 0 seu surgimento
teve como base paradigmas distintos, encontrando-se a RSO ligada a questdes normativas
(dever, obrigacdo, desejavel, moral) e a sustentabilidade a uma perspetiva de sistemas,
permitindo identificar, em diferentes niveis de analise, falhas decorrentes dos negécios. Desta
forma, estes dois campos de pesquisa podem complementar-se na medida em que a
responsabilidade social permite interpretar os sistemas e identificar praticas de negdcio
desejaveis e a sustentabilidade ajuda a entender as relaces complexas entre os sistemas (Bansal
& Song, 2017).

Outra tematica que se encontra relacionada com o tema da responsabilidade social, é o
desenvolvimento sustentavel, onde, segundo a norma ISO 26000, o objetivo da RSO passa por
promover o desenvolvimento sustentavel, permitindo desta forma alcancar a sustentabilidade
(Lopes & Antonio, 2016; Santana et al., 2020; Souza & Armada, 2017). Apesar de ndo deter
uma definic@o universal, o desenvolvimento sustentavel pode ser caracterizado como “aquele
que atende as necessidades do presente sem comprometer as possibilidades de as geracfes
futuras atenderem &s suas proprias necessidades” (World Commission on Environment and
Development, 1987, p.41; Souza & Armada, 2017). Com a finalidade de criar um plano até

2030 para acabar com a pobreza, reduzir as igualdades e combater a mudanca climatica, foram
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criados os 17 objetivos do desenvolvimento sustentavel (ODS). Estes objetivos, de cariz
econdmico, ambiental e social, s&o: (1°) erradicar a pobreza ; (2°) erradicar a fome; (3°) saude
de qualidade; (4°) educacdo de qualidade; (5°) igualdade de género; (6°) &gua potavel e
saneamento; (7°) energias renovaveis e acessiveis; (8°) trabalho digno e crescimento
econdmico; (9°) industria, inovacdo e infraestruturas; (10°) reduzir desigualdades; (11°) cidades
e comunidades sustentaveis; (12°) producdo e consumo sustentaveis; (13°) acdo climética; (14°)
proteger a vida marinha; (15°) proteger a vida terrestre; (16°) paz, justica e instituicdes eficazes;
e (17°) parcerias para a implementacdo dos objetivos (Nacgdes Unidas, 2015). A adocao de
praticas socialmente responsaveis pode contribuir para o alcance dos objetivos mencionados
(European Commission, 2011).

Da fusdo entre as dimensdes (interna e externa) e areas mencionadas anteriormente (lucro,
pessoas e planeta), provém seis dimensdes de responsabilidade social das organizac@es: social
interna (responsabilidades direcionadas para os stakeholders internos da organizacdo), social
externa (responsabilidades direcionadas para os stakeholders externos da organizacéo),
econdmica interna (responsabilidade em gerar lucro na organizacdo), econdmica externa
(responsabilidade em auxiliar o crescimento financeiro da sociedade), ambiental interna
(responsabilidade em diminuir as consequéncias ambientais) e ambiental externa
(responsabilidade de auxiliar a defesa do meio ambiente) (Duarte & Neves, 2011).

Para além das dimensdes abordadas, na literatura é possivel identificar outras concecdes
sobre as dimensdes que contemplam este conceito, tais como Turker (2009), que propds quatro
dimensdes: RSO face a Sociedade, Ambiente, GeracBes Futuras e ONGs, RSO face aos
Trabalhadores, RSO face aos Consumidores e RSO face ao Governo; Leal (2012) que sugeriu
sete dimensfes: responsabilidade econdémica orientada para o cliente, responsabilidade
econdmica orientada para os proprietarios, responsabilidade legal, responsabilidade ética,
responsabilidade discriciondria orientada para 0s colaboradores, responsabilidade
discricionaria orientada para a comunidade e responsabilidade discricionaria orientada para o
ambiente; e por fim, EI Akremi e colegas (2018) desenvolveram uma escala considerando seis
dimensGes: RSO orientada para o funcionario, RSO orientada para o cliente, RSO orientada
para 0 meio ambiente, RSO orientada para acionistas, RSO orientada para a comunidade local
e RSO orientada para o fornecedor. Tendo em consideragéo as perspetivas apresentadas, torna-
se possivel afirmar a multidimensionalidade do conceito de responsabilidade social das

organizagOes (Duarte & Neves, 2011).
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Pelo facto de os trabalhadores se constituirem como uma peca fundamental na
implementacdo de préticas organizacionais socialmente responsaveis, tendo por base as
tematicas de gestdo de recursos humanos (GRH) e a responsabilidade social das organizacdes,
alguns autores desenvolveram um novo conceito, nomeadamente a gestéo de recursos humanos
socialmente responsaveis (GRH socialmente responsaveis) (Sancho et al., 2018). Este novo
conceito, que abarca as préticas e politicas de GRH, tendo por base os fundamentos da RSO,
permite atender ndo so ao interesse dos trabalhadores, como também ao interesse dos restantes
stakeholders, melhorando o seu trabalho e qualidade de vida (Lopez-Fernandez et al., 2018;
Sancho et al., 2018; Santana et al., 2020). Apesar da GRH partilhar pontos de convergéncia
com a GRH socialmente responsaveis, esta Gltima possui uma influéncia maior e mais
abrangente ao nivel dos comportamentos no local de trabalho. Por sua vez, a GRH socialmente
responsavel constitui-se como uma componente especifica de responsabilidade social (Sancho
etal., 2018).

Segundo um estudo desenvolvido por Duarte (2011) em Portugal, os participantes para
considerarem uma organizacdo como sendo socialmente responsavel, esta necessita de:
contribuir para a prosperidade da sociedade e do meio-ambiente; exercer comportamentos
éticos e eficientes na realizacdo das suas operacdes; e por fim, adotar politicas de recursos
humanos baseadas no bem-estar e consideracao dos stakeholders internos, assim como das suas
familias. A primeira visdo apresentada relaciona-se com a dimensao externa de RSO e as duas
ultimas com a dimensdo interna. Posteriormente, estas conce¢fes foram agrupadas em trés
dimensGes: responsabilidade social para com a comunidade e ambiente, responsabilidade social
econdmica e responsabilidade social para com os trabalhadores (Duarte, 2011).

A adocdo de praticas socialmente responsaveis torna-se uma mais-valia para a organizagéo
ao nivel da sua imagem organizacional, do seu marketing empresarial, desempenho financeiro,
posicionamento dos seus produtos no mercado e da maior atracao que possui para investidores,
consumidores e trabalhadores (Kotler & Lee, 2005; Rivera et al., 2019; Wang et al., 2020). A
integracéo de responsabilidades que védo além de questbes financeiras, contribui para a obtencéo
de maiores niveis de motivacdo (Skudiene & Auruskeviciene, 2012), desempenho (Story &
Neves, 2015; Manzoor et al., 2019), compromisso organizacional (Azim, 2016), identificacéo
organizacional (Nguyen et al., 2020), confianca organizacional (Nguyen et al., 2020), perce¢édo
de justica organizacional (Ahmad et al., 2014), entre outros, permitindo desta forma a
prosperidade e durabilidade da organizacdo (Kotler & Lee, 2005; Wang et al., 2020).

Atendendo as concegBes apresentadas anteriormente, 0 presente estudo sera

operacionalizado de acordo com o modelo apresentado por Duarte (2011), que sistematiza as
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praticas organizacionais nas trés dimensfes apresentadas anteriormente (responsabilidade
social para com a comunidade e ambiente, responsabilidade social econdmica e
responsabilidade social para com os trabalhadores), uma vez que além de ter sido desenvolvido
e aplicado em contexto portugués, possui como base a abordagem europeia de responsabilidade
social. Contudo, e apesar de ser utilizada a escala na sua totalidade, esta investigagao pretende
apenas avaliar a dimensdo de RSO face aos trabalhadores, que representa a dimensdo interna
da responsabilidade social adotada pela Comissao Europeia (2001), uma vez que a adoc¢édo de
praticas socialmente responsaveis deve ter como primeira preocupacdo os trabalhadores da
organizacdo (Melynyte & Ruzevicius, 2008). A avaliacdo desta dimensdo vai ser realizada
através da percecdao que os trabalhadores possuem sobre as préaticas internas da sua organizacéao,
uma vez que além de possuirem conhecimento sobre as mesmas, estes elementos sao afetados
por essas praticas, o que condiciona o seu desempenho e, por sua vez, os resultados da
organizacédo (Leal et al., 2014; Story & Neves, 2015; Wang et al., 2020).

A semelhanca do construto de responsabilidade social das organizacdes, a dimensdo de
responsabilidade social interna ndo possui nenhuma definicao universal, contudo esta relaciona-
se ndo s6 com a gestdo dos trabalhadores, mas também com préticas de trabalho associadas a
dignificagdo e preocupagdo com o ambiente fisico e psicélogo vivido pelos mesmos (Furtado
& Pena, 2007; Peng, 2014). Alguns temas relacionados com esta dimensdo séo: 0 bem-estar e
as condicdes psicossociais dos trabalhadores, o equilibrio trabalho-familia, igualdade ao nivel
dos processos de recrutamento e de remuneracdo, as politicas de seguranca e satde no trabalho,
o suporte na qualificagdo profissional e os direitos dos trabalhadores (Comissédo Europeia, 2001;
Wang et al., 2020; Peng, 2014).

A adocdo deste tipo de praticas internas promove diversos resultados positivos nos
trabalhadores, tais como motivacdo (Skudiene & Auruskeviciene, 2017), satisfacdo (Vicente et
al., 2011), desempenho (Story & Neves, 2015), menor intencdo de turnover (Gomes et al., 2009;
Vicente et al., 2011), gerando uma partilha de valores entre o trabalhador e a organizacao, que
se manifesta num maior nivel de produtividade (Low, 2016). Estas consequéncias positivas séo
incrementadas ao ser percecionado pelos trabalhadores que as suas entidades empregadoras
desenvolvem acOes para promover o seu bem-estar, sendo criada uma relacdo de confianga e
reciprocidade entre as partes (Low, 2016). Por sua vez, a auséncia de preocupagédo para com
estas praticas, gera consequéncias ao nivel da deterioracdo do clima organizacional, aumento
de conflitos, desmotivacdo, acidentes de trabalho, contestacGes, absentismo e turnover,

diminuindo a produtividade dos mesmos (Guimarées, 2004, cit. por Cruz et al., 2012).
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A prdéxima variavel a ser abordada na presente investigacéo é a justica organizacional.

1.2. Justica Organizacional

O construto de justica organizacional constituiu-se como um dos temas mais investigados
em diversas areas, encontrando-se em crescimento no campo dos comportamentos
organizacionais (Colquitt et al., 2001; Gomes et al., 2020). A importancia da sua investigagéo,
segundo Beugré (1998, citado por Assmar et al., 2005), prende-se ao facto de: esta afetar tanto
a vida social como organizacional do trabalhador; os comportamentos e atitudes do trabalhador
dependerem da forma como o mesmo é tratado, podendo afetar, entre outros, o seu desempenho;
e a perspetiva de que os trabalhadores mais qualificados e habilitados procuram, além de um
bom posto de trabalho, uma organizacdo que Ihes proporcione um trato honrado e respeitavel.

As pesquisas sobre a justica organizacional, no campo da psicologia social, desenvolveram-
se em 1961, através da publicacdo do livro Social behavior: its elementary forms, de George
Homans. Este autor pressupds que perante uma troca entre individuos, seja esperada uma
equidade entre o esforco despendido e as recompensas ganhas, uma vez que quanto tal ndo se
verifica poderdo emergir sentimentos de culpa, no caso de ter sido favorecido, ou sentimentos
de subcompensagéo, no caso de ter sido desfavorecido. Contudo, foi nos anos oitenta, com o
alargamento do campo de estudos deste conceito para a area do trabalho e das organizacdes,
que o termo foi cunhado por Jerald Greenberg, em 1987, como justica organizacional, de forma
a mencionar as percecdes de justica, por parte dos trabalhadores, nas organizacdes (Greenberg
& Colquitt, 2005; Jesus & Rowe, 2014; Paz et al., 2009). Desta forma, o conceito de justica
organizacional remete-se a percecao de justica existente nos meios organizacionais, sendo que
estas percecOes de justica ocorrem na relacdo entre os trabalhadores e a sua organizacao
(Assmar et al., 2005; Greenberg & Colquitt, 2005).

Segundo Freire e Ribeiro (2011), a percecao de justica nos meios organizacionais além de
se constituir como um foco de extrema importancia para o funcionamento eficaz e produtivo
das organizacg6es, impulsiona a adocao de atitudes positivas, possuindo um impacto explicativo
nos sentimentos, comportamentos e atitudes que os trabalhadores possuem com 0s seus pares
(Colquitt, 2012). Nesta perspetiva, Assmar e colegas (2005) afirmam que as percecdes de
justica se constituem como um tema de interesse na investigacdo da relacdo entre trabalhadores
e organizacgdes, uma vez que, segundo Greenberg (1990), este construto se estabelece como
uma condicdo fundamental tanto para a satisfacdo dos trabalhadores, como para a eficacia das
organizacles, no entender dos cientistas sociais. Desta forma, a justica organizacional é

considerada como uma variavel antecedente de determinadas atitudes, comportamentos,
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resultados (Rego, 2000) e afetos no ambito organizacional (Paz et al., 2009), tais como:
conflanca na gestdo, compromisso organizacional, comportamentos de cidadania,
comportamentos contraprodutivos, avaliagdo do superior, intencdo de permanecer na
organizacdo, (in)satisfacdo, desempenho individual e organizacional, turnover e absentismo
(Colquitt, 2012; Rego, 2000).

Existem varias conceges relativamente ao nimero de dimensdes que constituem a justica
organizacional, ndo existindo desta forma um consenso (Jesus & Rowe, 2014). Este construto,
considerado como multidimensional (Freire & Ribeiro, 2011), apresenta cinco modelos na
literatura, nomeadamente: unidimensional (uma dimensdo- justica distributiva), bidimensional
(duas dimensoes- justica distributiva e justica procedimental), tridimensional (trés dimenses-
justica distributiva, justica procedimental e justica interacional), tetradimensional (quatro
dimensGes- justica distributiva, justica procedimental, justica interpessoal e justica
informacional) e pentadimensional (cinco dimensdes- justica distributiva das tarefas, justica
distributiva das recompensas, justica procedimental, justica interpessoal e justica
informacional) (Jesus & Rowe, 2014).

Até 1975, as investigacOes sobre as percecdes de justica organizacional, debrucavam-se
apenas sobre a dimensdo distributiva, devendo-se em grande parte a pesquisas realizadas por
Adams (1965, cit. por Colquitt et al., 2001), que avaliou a justica através do modelo da Teoria
da Inequidade. Esta teoria pode ser considerada como uma extensao das ideologias de Homans
(1961, cit. por Greenberg & Colquitt, 2005), uma vez que este autor apenas se dedicou ao estudo
do impacto das injusticas na satisfacéo.

A dimensdo justica distributiva é definida como a justica na reparticdo de recompensas
(Adams, 1965) ou distribuicdo de recursos, ao nivel salarial, promocdes, sancGes, entre outros
(Assmar et al., 2005). Segundo a Teoria de Inequidade de Adams (1965), na realizacdo de uma
troca entre individuos é possivel por vezes emergir sentimentos de injustica, principalmente na
troca de servigcos por remuneragdo. No caso de o trabalhador percecionar que o esforgo
despendido ndo foi proporcional a recompensa recebida ou se existir desigualdade quando
comparado com outrem, irdo emergir sentimentos de desigualdade e inequidade, ao nivel da
sub-compensacgédo ou sobrecompensacéo, sendo que a intensidade desses sentimentos depende
do grau de discrepancia entre inputs/outcomes. Se o trabalhador percecionar as recompensas
recebidas como justas, tendo em consideracdo o esfor¢o que despendeu, assim como quando

comparado com outrem, irdo manifestar-se sentimentos de equidade e igualdade (Adams,
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1965). Desta forma, a preocupacao dos individuos reside apenas na justi¢a dos resultados e na
proporcionalidade entre inputs/outcomes (Jesus & Rowe, 2014).

Na relacdo empregado-empregador, caso as trocas realizadas sejam sentidas como justas,
manifestam-se sentimentos de confiabilidade, afeto e consideracdo. Na eventualidade destas
trocas serem consideradas como injustas, evidenciam-se comportamentos desrespeitosos e de
rejeicdo, tensdo e insatisfacdo, sendo que existird uma propensdo para atingir a equidade ou
diminuir a desigualdade, através do aumento ou diminuicdo dos inputs. Desta forma, a
reciprocidade nas trocas sociais € considerada como uma componente fundamental para
perpetuar relacdes funcionais (Adams, 1965).

Posteriormente, Leventhal (1980), sugeriu que as percec¢des de justica além de se basearem
na equidade, fundamentam-se de igual forma na igualdade (conceder recompensas idénticas
para todos os trabalhadores) e necessidade (facultar recompensas superiores a trabalhadores
com maiores necessidades), propondo o Modelo de Julgamento de Justica, como uma
alternativa a Teoria da Equidade apresentada por Adams (1965).

Pelo facto de a justica distributiva se constituir como insuficiente para descrever o conceito
de justica organizacional (Jesus & Rowe, 2014), entre os anos 1970 e 1990 (Greenberg &
Colquitt, 2005), surgiu a segunda dimensé&o deste construto, designada de justica procedimental.
Esta dimensdo refere-se aos processos utilizados pela organizacdo na distribuicdo das
recompensas e recursos, a nivel salarial, de sansGes, avaliacdo de desempenho e outros
processos (Paz et al., 2009; Rego, 2002). Desta forma, determinada condicdo é considerada
como justa caso os procedimentos utilizados sejam vistos como tal, sendo que os resultados
advindos dessa condicdo néo séo tidos em consideracdo (Assmar et al., 2005).

Thibaut e Walker (1975, cit. por Colquitt et al., 2001), iniciaram e apresentaram o conceito
de justica procedimental, através da publicacdo do seu livro, que teve com base 0s
comportamentos desviantes em procedimentos legais. Estes autores verificaram que as pessoas
além de atribuirem importancia aos resultados, também se preocupam com o0s procedimentos
utilizados na distribuicdo desses resultados, sendo que caso os procedimentos fossem
percecionados como justos, mesmo que os resultados ndo fossem vantajosos, estes seriam bem
rececionados (Assmar et al., 2005; Colquitt et al., 2001).

Contudo Leventhal e colegas (1980, cit. por Colquitt et al., 2001), também contribuiram
para esta dimensdo, na medida em que estenderam este conceito a ambientes ndo legais, tais
como as organizagdes. Como forma de determinar se um procedimento utilizado foi justo,
Leventhal (1980) propds o cumprimento de seis critérios: a consisténcia (0s procedimentos

utilizados devem ser consistentes ao longo do tempo e entre individuos), supressdo de viés
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(evitar os interesses pessoais e preconceitos), precisao (recolher o maximo de informacGes com
0 menor erro possivel), corrigibilidade (possibilidade de modificar as deliberagdes tomadas),
representatividade (os procedimentos utilizados devem ter em consideracdo os valores e
perspetivas de subgrupos da sociedade, que poderdo ser prejudicados pelo processo de
alocacdo) e eticidade (os valores éticos e morais devem estar alicercadas nos processos de
alocacdo). A percecdo de justica nos procedimentos utilizados além de incrementar nos
trabalhadores sentimentos de fidelidade, confianca e comprometimento, diminuem a
possibilidade de trair o lider e a organizagédo (Jesus & Rowe, 2014).

A partir 1985 (Greenberg & Colquitt, 2005), surgiu a terceira dimensdo deste construto,
denominada de justica interacional, por Bies e Moag (1986), que se refere a qualidade do trato
nas interacOes interpessoais (Bies, 2001; Colquitt et al., 2001), ou seja, a forma como 0s
trabalhadores sdo tratados por alguns membros da organizacdo, nomeadamente pelos colegas e
superiores (Jesus & Rowe, 2014). Pelo facto de esta dimens&o de justica ter sido inicialmente
vista como um constituinte e extensdo da justica procedimental, Bies (2001) demonstrou a
importancia de diferenciar estas duas dimensdes, argumentando que as pessoas efetuam essa
mesma distin¢do entre ambas e fundamentando que o estudo sobre as interac@es interpessoais
ultrapassa os procedimentos utilizados, acabando por ratificar esta dimensao (Assmar et al.,
2005; Jesus & Rowe, 2014). Ainda nesta linha de pensamento, Bies (2001) e Rego (2000)
mencionam que estas duas dimensfes possuem diferentes efeitos sobre os comportamentos e
atitudes dos trabalhadores, sendo que tal pode ser constatado através do estudo desenvolvido
por Moorman (1991), onde apenas se verificou uma relagdo significativa entre o0s
comportamentos de cidadania organizacional e a dimensao de justica interacional. Posto isto,
esta dimensdo encontra-se associada a comportamentos de cidadania organizacional, ao
comprometimento organizacional, a decisbes or¢camentais, a comportamentos litigiosos por
parte dos trabalhadores, entre outras (Bies, 2001).

A dimensdo de justica interacional, posteriormente, foi dividida em duas componentes de
trato interpessoal, sendo estas: a justica interpessoal e justica informacional (Colquitt et al.,
2001; Jesus & Rowe, 2014). A justica interpessoal refere-se a medida em que o tratamento
adotado pelo superior é respeitavel, apropriado e honrado para com o trabalhador, enquanto que
a justica informacional diz respeito as justificaces e explicacOes facultadas sobre as decisdes
tomadas, nomeadamente os procedimentos utilizados e a distribuicdo de resultados (Rego,
2000; Colquitt et al., 2001). Segundo Rego (2000), a primeira reflete fatores sociais da justica

distributiva e a segunda fatores sociais da justica procedimental.
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Tendo por base estudos realizados com professores universitarios, foi sugerido que o
modelo de quatro dimensdes, dependendo do contexto em que ocorre, pode se constituir como
insuficiente, uma vez que as populacdes do estudo discriminaram cinco dominios de justica
(Rego, 2001; Rego et al., 2009). Nesta perspetiva, e contrariamente a visdo unidimensional
pensada inicialmente sobre a dimensdo da justi¢a distributiva, foi proposto pelos autores a
distingéo entre justica distributiva das tarefas e justica distributiva das recompensas, sendo que
a primeira esta relacionada com o trabalhador percecionar a distribuicdo de tarefas como justas
e a segunda o trabalhador percecionar as recompensas como justas (Rego, 2001; Jesus & Rowe,
2009). Esta proposta emergiu na sequéncia de, em determinados contextos, as duas dimensdes
anteriores provirem de diferentes origens (Rego et al., 2009). Atendendo ao mencionado, surgiu
0 modelo pentadimensional composto por cinco dimensdes, sendo estas a justica distributiva
das tarefas, justica distributiva das recompensas, justica procedimental, justica interacional,
justica interpessoal e justica informacional, onde, com base nos resultados obtidos pelos
autores, este modelo foi considerado como adequado (Rego, 2001; Rego et al., 2009).

Assim sendo, quando os trabalhadores inferem a sua organizacdo como justa, tendo por
base 0s seus julgamentos relativamente a distribuicdo de recursos, aos processos utilizados na
distribuicdo dos mesmos e ao trato recebido, faz com que seja percecionado a existéncia de
consideragao e preocupacao para com 0s mesmos, que se traduz em atitudes e comportamentos
positivos no local de trabalho, tais como desempenho individual (Ismail et al., 2018), satisfacdo
no trabalho (Beuren et al.,, 2017), motivacdo no trabalho (Haryono et al., 2019),
comportamentos de cidadania organizacional (Saifi & Shahzad, 2017), entre outros (Bernd &
Beuren, 2020). Desta forma, a justica organizacional pode ser entendida numa vertente
cognitiva, que possui um impacto sobre as organizagoes, seja este de forma direta ou indireta
(Bernd & Beuren, 2020).
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Quadro 1.1. — Defini¢éo das dimensdes de justica organizacional

Dimensdes de Justica Definicéao

Justica Distributiva Justica é inferida na reparticdo de recompensas ou distribuicdo de

recursos.

Justica Procedimental  Justica é inferida nos processos utilizados pela organizacdo na

distribuicdo das recompensas e recursos.

Justica Interacional Justica é inferida pela qualidade do trato nas interacfes

interpessoais

Justica Interpessoal Justica é inferida com base no tratamento adotado pelo superior,
nomeadamente se este € respeitavel, apropriado e honrado para com

o trabalhador.

Justica Informacional  Justica € inferida através das justificacbes e explicagdes facultadas
sobre as decisGes tomadas, nomeadamente 0s procedimentos

utilizados e a distribuicdo de resultados.

Fonte: Adams (1965), Bies (2001), Colquitt e colegas (2001), Rego (2000), Rego (2002);
Elaboracéo propria

O presente estudo ird debrucar-se sobre o modelo tridimensional, frequentemente mais
pesquisado, composto pela justica distributiva, justica procedimental, justica interacional
(Bernd & Beuren, 2020). Por meio de um exemplo com base num aumento salarial, Rego (2001,
p.121) ilustra 0 modelo tridimensional, através da seguinte frase: “o incremento propriamente
dito (justica distributiva), o processo que o determina (procedimental) e 0 modo como o
superior o transmite, explica e justifica ao colaborador (interacional)”, sendo que é possivel
ocorrer em simultaneo percecoes de justica numas dimensdes e perce¢des de injustica noutras,
uma vez que o trabalhador pode concordar com o incremento e com o processo utilizado, mas
discordar da forma como a chefia lhe transmitiu e explicou a decisdo (ex. ter adotado uma
postura rude para com o trabalhador).

De seguida, sera abordada a variavel motivagéo no trabalho.

1.3 Motivagéo no Trabalho
No ambito das investigagdes em psicologia, a tematica referente a motivacdo tem-se
constituido como um dos temas centrais e de maior discussao na literatura, sendo considerado

um tdpico enigmatico e de grande importancia na era moderna devido ao seu impacto tanto no
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bem-estar dos trabalhadores, como no sucesso das organizagdes (Baron, 1991; Kanfer et al.,
2017; Ryan & Deci, 2000; Tremblay et al., 2009). Este conceito, proveniente da palavra latina
movere (mover), que incorpora contetdos bioldgicos, cognitivos e de regulacdo social,
representa uma energia interna que guia o individuo nas suas ac0es, energia essa que se encontra
dependente das suas necessidades (Ryan & Deci, 2000; Teck-Hong & Waheed, 2011). No
entendimento de Baron (1991, p.1), o conceito de motivacao refere-se a “processos internos
que ativam, orientam e mantém o comportamento” humano. Deci e Ryan (2000)
complementaram esta ideia mencionando que esses comportamentos sdo realizados de forma a
alcancar resultados e objetivos ambicionados. Para Pinder (1998, p. 11, cit. por Tremblay et al.,
2009), a motivacdo no trabalho representa “um conjunto de forgas energéticas que se originam
tanto dentro como fora do individuo, para iniciar comportamentos relacionados com o trabalho
e para determinar a sua forma, direcdo, intensidade e duracao”.

A motivacdo dos trabalhadores, assente nas suas caracteristicas internas e em elementos
externos, como o0s aspetos do trabalho, praticas organizacionais e diferencas individuais, possui
um papel de destaque no sucesso e prosperidade das organizacbes. Entre todas as funcbes
desempenhadas por um lider, motivar os trabalhadores constitui-se como a mais complexa e
relevante (Rahbi et al., 2017). Segundo Mitchell (1982), a eficacia de uma organizacdo depende
de vérios fatores, contudo, o desempenho individual constitui-se como o elemento de maior
relevo, sendo este determinado pela motivacdo, ou seja, quanto maior a motivacdo do
trabalhador melhor sera o desempenho do mesmo, 0 que, por conseguinte, contribui para a
eficacia organizacional.

Pelo facto de a motivacgéo estar associada a forgas internas e externas que influenciam as
acOes dos trabalhadores, com o intuito de prever e explicar esses comportamento e atitudes, as
teorias motivacionais no trabalho podem ser divididas em teorias motivacionais de contetdo e
teorias motivacionais de processo (Lobos, 1975; Mitchell, 1982; Teck-Hong & Waheed, 2011).
As teorias motivacionais de contetido assentam na ideia de que os trabalhadores sdo motivados
e influenciados pelas suas necessidades individuais, sendo compostas, como forma de exemplo,
pela Teoria da Hierarquia de Necessidades de Maslow (1954), Teoria das Necessidades de
Realizagcéo de McClelland (1961) e Teoria de Dois Fatores de Herzberg (1966) (Lobos, 1975;
Teck-Hong & Waheed, 2011). Estas teorias apresentam algumas criticas, sendo uma delas a
auséncia de explicacéo relativamente ao processo que ocorre, ou seja, de que forma os fatores
motivacionais estimulam a motivacdo. Contrariamente a estas teorias, e como forma de
colmatar a limitacdo mencionada, as teorias motivacionais de processo objetivam e esclarecem

0 processo que leva ao surgimento, manutencdo e término da motivacéo, identificando as
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variaveis e as relagdes que podem potenciar ou inibir este estado (Lobos, 1975; Teck-Hong &
Waheed, 2011). Dentro destas teorias, pode-se mencionar a Teoria das Expectativas de Vroom
(1964), a Teoria da Equidade de Adams (1975), entre outras, destacando-se a Teoria da
Autodeterminacdo de Deci (1975) que sera a proposta conceptual adotada para caracterizar o
construto de motivacdo na presente investigacao

De acordo com a mesma, a origem da motivacdo pode dever-se a diversos fatores e,
consequentemente, produzir diferentes vivéncias e consequéncias, uma vez que a motivacao
tanto pode advir de forcas internas, como de pressdes externas. Neste contexto, uma tarefa pode
ser executada pela relevancia, satisfacdo e identificagdo ou por recompensas, imposi¢cdo e
coacdao externa, sendo que seguindo esta linha de pensamento, os individuos podem agir por
automotivacdo ou regulacdo externa (Ryan & Deci, 2000). Segundo Ryan e Deci (2000), a
automotivacdo, considerada como espontanea quando comparada a motivacdo advinda de
fatores externos, produz um maior entusiasmo, interesse e confianga, que se expressa num
maior desempenho, bem-estar, persisténcia, autoestima e criatividade. Atendendo as diferencas
nas origens motivacionais, o objetivo da Teoria da Autodeterminacdo (TAD) assenta em
compreender qual o tipo e grau de motivacdo presente em cada individuo, considerando que as
diferentes forgas motivacionais possuem impactos distintos ao nivel do desempenho, vivéncia,
aprendizagem e bem-estar (Deci et al., 2017; Gagné & Deci, 2005; Ryan & Deci, 2000).

A TAD considerada como uma grande teoria no campo da motivacdo humana, estendeu a
sua aplicabilidade a diversos dominios, tais como a salde, educacgdo, desportos, psicoterapia e
contextos laborais (Deci et al., 2017). Esta teoria preconiza a diferenciacdo de motivacéao entre
a motivacdo auténoma, que implica uma acdo voluntéria e de livre-arbitrio, e motivagéo
controlada, onde a acdo depende de uma influéncia externa. Posteriormente, estes tipos de
motivacao ainda podem ser caracterizados em fun¢do do seu grau de autonomia, apresentando
em ambos 0s casos um caracter intencional. Contrariamente a intencionalidade destes tipos de
motivacao surge a amotivacdo que implica uma auséncia de motivacéo e intencdo. Desta forma,
a TAD preconiza a motivagdo como um continuum, que varia entre a amotivacdo (desprovida
de autodeterminacdo), motivagdo extrinseca (que apresenta quatro formas de motivagédo-
motivacdo externa, introjetada, identificada e integrada) e, por fim, a motivacéo intrinseca
(considerada como autodeterminada) (Gagné & Deci, 2005). A presenta investigacdo, ird
debrucar-se somente sobre as dimensfes de motivacao externa e intrinseca.

Atendendo ao facto de a motivacao extrinseca poder variar o seu grau de autonomia (entre

autonomo e controlado), esta € composta por quatro tipos de motivacdo: externa, introjetada,
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identificada e integrada (Gagné & Deci, 2005). A motivacdo extrinseca externa, constituida
como a primeira dimensdo de motivacdo onde se ird4 centrar a presente investigacdo, €
considerada como o género classico de motivacdo externa, assim como a menos auténoma,
sendo desta forma uma motivacdo controlada, uma vez que a agdo é realizada somente para
alcancar objetivos externos desejados (Gagné & Deci, 2005; Ryan & Deci, 2000). Neste tipo
de motivacdo, o comportamento do individuo € originado e persiste através de
condicionalidades externas, tais como recompensas e puni¢fes, com a finalidade de obter
beneficios ou evitar repercussdes negativas, sendo encarado como uma mais-valia para
incentivar comportamentos que ndo sao intrinsecamente motivadores (Gagné & Deci, 2005;
Legault, 2016). As recompensas que podem advir das condicionalidades externas possibilitam,
entre outros aspetos, o incremento do desempenho do individuo (Hendijani et al., 2016).

Na motivacao extrinseca introjetada, a regulacdo ainda é controlada, onde o individuo
realiza determinada ag&o simplesmente com a finalidade de evitar sentimentos indesejados ou
atingir melhorias pessoais. A motivacéo extrinseca identificada, € em parte autonoma, sendo
que as acOes realizadas vdo mais ao encontro dos seus ideias. Por fim, a motivacao extrinseca
integrada, é o tipo mais autonomo e autodeterminado da motivacdo extrinseca, partilhando
alguns aspetos com a motivacdo intrinseca, onde as ac¢des realizadas possuem uma
concordancia com os seus principios e convicgdes (Gagné & Deci, 2005; Ryan & Deci, 2000).

A segunda dimensdo onde o presente trabalho se ird debrucar € a motivacéo intrinseca, que
se refere a um tipo de motivacdo auténoma inerente (Deci et al., 2017; Gagné & Deci, 2005).
Nesta dimensdo a motivacdo advém do interesse ao realizar determinado comportamento,
promovendo sentimentos de desafio e novidade. Desta forma, o incentivo que leva o individuo
a agir provem de um locus interno, ou seja, a acdo ou atividade é realizada somente pelo prazer,
interesse e satisfacdo que esta Ihe proporciona, ndo sendo necessarios incentivos externos (Deci
etal., 2017). O foco desta motivacao centra-se na relacdo entre o individuo e a atividade, onde
existe uma procura por atividades interessantes e estimulantes de forma a trabalhar e solucionar
esses desafios. Apesar desta motivacdo estar sempre presente em determinados momentos da
vida do individuo, as condicBes sociais a que se encontra exposto podem servir como
mecanismos para fomentar ou minimizar este tipo comportamentos intrinsecamente motivados
(Deci & Ryan, 2009). A motivacéo intrinseca no local de trabalho, encontra-se associado a
comportamentos e atitudes positivas, proporcionando elevados niveis de desempenho e bem-
estar (Deci et al., 2017; Vallerand et al., 2008).

A TAD postula que para entender a motivacdo do ser humano, é necessario atender a trés

necessidades psicoldgicas basicas, nomeadamente a autonomia, competéncia e relacionamento
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interpessoal, uma vez que a sua satisfacdo permite alcancar a integridade, o crescimento
psicologico e o bem-estar do individuo (Deci & Ryan, 2000). Segundo Gangé e Deci (2005), o
cumprimento destas necessidades, em contextos organizacionais, providencia a internalizacédo
da motivacdo extrinseca e incrementa niveis mais altos de motivacédo intrinseca, o que, por
conseguinte, origina uma maior eficacia ao nivel do desempenho, persisténcia, satisfacao,
atitudes positivas, comportamentos de cidadania organizacional e bem-estar individual
(Vallerand et al., 2008).

Quadro 1.2. — Defini¢éo dos tipos de motivacéo

Tipos de Motivagio Definicao

Amotivacao Auséncia de motivagao e intencéo.

Motivacdo Extrinseca A motivagdo é controlada, onde as
Motivacdo Extrinseca  Externa acOes sdo realizadas somente para

alcancar objetivos externos desejados.

Motivacdo Extrinseca A motivacgdo € moderadamente
Introjetada controlada, sendo que as acbes sdo
realizadas simplesmente com a
finalidade de evitar sentimentos
indesejados ou atingir melhorias

pessoais.

Motivacdo Extrinseca A motivagdo € moderadamente
Identificada autobnoma, sendo que a acéo realizada

vai mais ao encontro dos seus ideias.

Motivacdo Extrinseca A motivacdo é autbnoma, sendo que as
Integrada acOes realizadas possuem uma
concordancia com 0s seus principios e

convicgoes.

Motivacéo Intrinseca A motivagdo € autonoma inerente,
sendo que a agdo é realizada somente
pelo prazer, interesse e satisfacdo que

esta Ihe proporciona.

Fonte: Gagne & Deci (2005); Elaboragéo propria
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Em seguida, sera abordado na presente investigacdo a variavel desempenho individual.

1.4. Desempenho Individual

Num mercado cada vez mais competitivo e em constante desenvolvimento, um dos grandes
objetivos das organizagOes centra-se em reter bons trabalhadores, potencializando o
desempenho individual dos mesmos e consequentemente o desempenho da organizagéo
(Darvish & Rezaei, 2011; Koopmans et al., 2016; Welbourne et al., 1998). Para esse efeito,
torna-se essencial ter em consideracdo os sentimentos que os trabalhadores possuem face ao
seu trabalho, equipa e organizagdo, uma vez que estes aspetos irdo influenciar o seu
desempenho individual (Darvish & Rezaei, 2011). Pela sua grande importancia no dia-a-dia das
organizagOes, o desempenho no trabalho constitui-se como um tema de grande relevancia no
campo da psicologia organizacional (Bommer et al., 1995).

Apesar da existéncia de maltiplas defini¢bes sobre o conceito de desempenho individual,
Campbell e colegas (1990) definiram o mesmo como sendo comportamentos e agdes
desempenhadas pelo individuo que contribuem para alcancar as metas da organizacgdo.
Campbell (1990, p.856) apresenta trés ideias a ter em consideracdo sobre o desempenho
individual no trabalho: “(1) o desempenho no trabalho deve ser definido em termos de
comportamento e ndo resultados, (2) o desempenho no trabalho inclui apenas os
comportamentos que sao relevantes para os objetivos da organizacao, e (3) o desempenho no
trabalho é multidimensional”. Na mesma linha de pensamento, Viswesvaran e Ones (2000)
mencionam que este construto se refere a comportamentos, atitudes e resultados que os
trabalhadores efetuam e que de alguma forma estdo relacionados com o0s objetivos da
organizacdo, facultando contributos para a conquista desses objetivos.

Pelo facto de ser um conceito abstrato e abrangente com dimensdes distintas, este é
considerado como multidimensional (Campbell et al., 1990; Koopmans et al., 2011). Neste
sentido, verifica-se a existéncia de diferentes concec¢des relativamente as dimensdes que
constituem o desempenho individual. Viswesvaran e Ones (2000) conceptualizaram a sua
composicdo em trés dimensdes: desempenho na tarefa (atividades desenvolvidas que séo
inerentes & funcdo desempenhada), comportamentos de cidadania organizacional
(comportamentos que véo além do descritivo de fungdes e que favorecem a organizacao) e
comportamentos contraprodutivos (a¢cdes que tém um impacto negativo na organizacao).
Alinhada com a conceptualizacdo dos autores anteriores, Koopmans e colegas (2016)
identificaram trés dimensdes do desempenho individual: desempenho na tarefa (competéncias

demonstradas pelo trabalhador na realizacdo das tarefas inerentes a sua funcdo), desempenho
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contextual (acdes que contribuem para o bom ambiente da organizacdo) e comportamentos
contraprodutivos (a¢des que afetam negativamente a organizagéo).

Borman e Motowidlo (1993, cit. por Scotter et al., 2000) defendem a existéncia de duas
dimensGes, o desempenho na tarefa (comportamentos relacionados com a criacdo de bens e
servigos, assim como acgdes que indiretamente contribuam para o sistema da organizacao) e
desempenho contextual (comportamentos que influenciam o contexto social e psicolégico, onde
as tarefas s@o executadas). Na visdo de Williams e Anderson (1991), estes preconizam a
diferenciacdo do desempenho entre desempenho do préprio papel (DPP), considerado um
comportamento esperado, uma vez que se constitui como a execucdo das fungdes inerentes ao
seu trabalho, e desempenho extra-papel, considerado como ag¢des discricionarias, que nao
constam no descritivo da funcéo, mas que sdo valorizadas pelo superior (Dyne & Lepine, 1998).

A presente investigacao ira incidir somente sobre o desempenho individual relacionado
com as atividades inerentes a propria funcdo (DPP). O desempenho do proprio papel, por se
caracterizar como comportamentos exigidos e necessarios ao desempenho de uma funcéo,
constitui-se como a base do desempenho individual no trabalho. Quando este tipo de
desempenho ndo se manifesta, os individuos ficam sujeitos a san¢des e puni¢bes (Dyne &
Lepine, 1998).

O desempenho individual pode ser uma variavel consequente de diversos construtos, tais
como a motivacdo no trabalho (Shahzadi et al., 2014), justica organizacional (Ismail et al.,
2018), responsabilidade social (Wang et al., 2020), compromisso afetivo (Ribeiro et al., 2018),
lideranca auténtica (Duarte et al., 2021), entre outras. Segundo a pesquisa realizada por Oliveira
(2015), o desempenho individual do proprio papel é influenciado, por meio de uma mediacéo
total, pela motivacgdo no trabalho e pelas caracteristicas da funcéo.

Com o proposito de avaliar o desempenho dos individuos, surgiram varias propostas de
medidas de avaliacdo, que foram evoluindo ao longos dos anos (Welbourne et al., 1998).
Contudo, pela impossibilidade de medir este construto de forma direta, a medi¢do do mesmo é
realizada através das suas dimensdes, que se constituem como indicadores passiveis de medicéo
direta. Desta forma, torna-se essencial identificar quais as componentes que constituem este
conceito (Koopmans et al., 2011).

Inicialmente a medicdo do desempenho assumia uma visao extremamente simplista, onde
o0 foco se centrava somente no trabalhador e na comparacao inter-individuos, 0 que acarretava
bastantes limitagdes. Como forma de dar resposta a esta limitacdo, a partir da década de 60, foi

adotada uma visdo mais abrangente do desempenho individual, onde o foco se centrava no
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comportamento do individuo, tomando em consideracao as tarefas e atividades inerentes ao seu
trabalho (Miguel, 2009; Welbourne et al., 1998). Neste contexto, legitimou-se a subjetividade
do desempenho individual, uma vez que se assumiu que a sua constituicdo diferia entre
empregos, o que resultou na utilizacdo de diversas medidas (Koopmans, 2011). Devido a esta
conjuntura, e com a finalidade de desenvolver uma medida de desempenho com uma estrutura
tedrica generalizavel, e que permitisse a realizacdo de comparagdes entre organizacgdes,
Welbourne e colegas (1998), atendendo a Teoria dos Papéis e Teoria da ldentidade,
apresentaram a escala de desempenho baseada em papéis (Role-Based Performance Scale-
RBPS).

A Teoria dos Papéis preconiza que o desempenho individual é influenciado tanto pelos
atributos do individuo como pela organizacdo em que se encontra, englobando uma perspetiva
psicoldgica (individual) e sociolégica (ambiental). Os papéis, considerados como as funcées
ocupadas por um individuo dentro de uma estrutura social, foram considerados como
fundamentais na compreensdo dos comportamentos organizacionais. Neste contexto, esta teoria
defende uma perspetiva multidimensional tanto do construto como do instrumento de medida,
uma vez que o desempenho depende de varios fatores que devem ser levados em consideracao
(Welbourne et al., 1998).

De forma a identificar quais as dimensfes (fungcbes) de desempenho que devem ser
incorporadas num instrumento de medida, Welbourne e colegas (1998), utilizaram a Teoria da
Identidade (Welbourne et al., 1998). A Teoria da Identidade defende que o comportamento é
influenciado pela relevancia dos papéis desempenhados e ndo pela sua existéncia, sendo que a
realizacdo de determinado comportamento se encontra relacionado a importancia da funcéo
(Welbourne et al., 1998). Assim sendo, “quanto mais saliente a identidade do papel, mais
significado, propdsito e orientagdo comportamental o individuo” detém (Thois, 1991, p. 106).
Ou seja, 0s papéis considerados como mais importantes para o individuo, dispdem de um maior
valor e proposito (Welbourne et al., 1998). Desta forma, é possivel que as organiza¢fes possam
influenciar, de diferentes formas, 0 comportamento dos seus trabalhadores, através da saliéncia
dos papéis. Essa influéncia pode relacionar-se com sancfes, compensagfes ou feedback
(Welbourne et al., 1998).

Posto o mencionado, Welbourne e colegas (1998), conceptualizam um instrumento de
medida baseado em cinco dimensdes (funcdes): trabalho (referente as fungdes inerentes do seu
trabalho), carreira (desenvolvimento de competéncias que permitam prosperar no seu trabalho),
inovacdo (comportamentos criativos e inovadores), equipa (refere-se ao trabalho conjunto com

os colegas, de forma a obter-se 0 sucesso da organizagdo) e organizacdo (relacionada com
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comportamentos de cidadania organizacional) (Miguel, 2009; Welbourne et al., 1998). Esta
concecao surge numa linha de pensamento abrangente sobre o desempenho individual, onde é
idealizado que os trabalhadores, além de desempenharem o papel relacionado com a realizacédo
do seu trabalho, desempenham outros tipos de papéis (Welbourne et al., 1998).

Atendendo ao facto da apresente investigacdo se centrar somente no desempenho individual
ao nivel do préprio papel (DPP), ou seja, nas atividades inerentes a propria funcdo do
trabalhador, apenas sera utilizada a dimensdo respeitante ao trabalho, que assenta nos
parametros da qualidade, quantidade, exatidao/rigor do trabalho e no servigo prestado.

Ap0s ter sido realizado o enquadramento teérico das varidveis que irdo compor a presente
investigacdo, torna-se essencial estabelecer uma associagéo entre as mesmas. Assim sendo, de

seguida sera apresentada a relacdo entre os construtos.

1.5. Relagéo entre os construtos

Nos ultimos anos assistiu-se a um crescimento dos estudos sobre a tematica de RSO, uma
vez que, num mercado cada vez mais competitivo, esta constitui-se como um instrumento
relevante para a estratégia das organizacfes de forma a alcancar tanto uma vantagem na
competitividade como o sucesso da entidade. No entanto, estas investigacdes incidiram
sobretudo nos resultados financeiros, negligenciando o aspeto micro da responsabilidade social,
mais especificamente, os stakeholders que compde a organizacdo. Dentro do grupo de
stakeholders encontram-se os trabalhadores, que se constituem como uma pega fundamental
nas praticas de RSO por, de uma forma direta ou indireta, serem afetados pelas mesmas,
influenciando deste modo o desempenho e a subsisténcia da organizacdo (Leal et al., 2014;
Wang et al., 2020). Ainda referente a esta tematica, outro aspeto que tem recebido pouca
atencdo por parte da literatura centra-se ao nivel da dimensédo interna de responsabilidade social,
uma vez que a maioria das investigacGes nesta area tém-se focado na dimensdo externa do
construto (Low, 2016).

Segundo a literatura, a perce¢do de RSO promove atitudes e comportamentos positivos nos
trabalhadores, tais como o compromisso organizacional (Azim, 2016), identificacdo
organizacional (Nguyen et al., 2020), confianca organizacional (Nguyen et al., 2020), justica
organizacional (Jung & Ali, 2017), sendo também o desempenho individual (Boadi et al., 2019;
Chen & Khuangga, 2020; Manzoor et al., 2019; Wang et al., 2020) apontado como um dos
desses comportamentos, indicando a existéncia de uma relacdo positiva entre a RSO e esta

variavel (Ali et al., 2020; Wang et al., 2020). De forma consonante, autores defendem que as
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percecOes, por parte dos trabalhadores, de praticas socialmente responséveis podem predizer
determinados comportamentos, apontando o desempenho da fungdo como um deles (Rupp &
Mallory, 2015). De forma consonante com esta teoria, € possivel identificar alguns estudos que
sustentam a existéncia de uma relacao positiva entre a responsabilidade social e o desempenho
individual (Ahmad et al., 2014; Ho, 2012). Como forma a esclarecer os fundamentos teéricos
que se constituem como base explicativa das consequéncias da responsabilidade social, alguns
autores mencionam a norma da reciprocidade, uma vez que os trabalhadores ao sentirem que a
sua organizacdo é ética, socialmente responsavel e lhes proporciona um trato adequado, sentem-
se impulsionados a retribuir esse mesmo trato, manifestando-se, entre outros comportamentos,
num melhor desempenho individual ao nivel do prdprio papel (Ahmad et al., 2014; Leal et al.,
2014). Assim sendo, quando os trabalhadores percecionam que as praticas da sua organizacao
sdo éticas e cumprem os deveres morais, faz com que 0s mesmos detenham uma atitude positiva
para com a sua entidade, espelhando-se numa maior produtividade (Story & Neves, 2015).

Contudo, além das relagbes gerais apresentadas, também a dimensdo interna de
responsabilidade social por si s6 possui um relevante impacto sobre o desempenho individual.
Pelo facto de esta dimensdo se focar nos trabalhadores e no seu bem-estar, a adogéo deste tipo
de praticas permite a criagdo de uma relagdo de confianca e reciprocidade entre o trabalhador e
a organizacéo, incrementando a moral e, por conseguinte, o desempenho geral dos mesmos, 0
gue em ultima instancia resulta numa maior produtividade e vantagem competitiva da
organizacédo (Low, 2016).

Assim sendo, propde-se a primeira hipdtese do presente estudo:

H1: A responsabilidade social interna esta positivamente relacionada com o desempenho
individual.

Como forma de clarificar melhor o impacto da responsabilidade social nas atitudes e
comportamentos dos trabalhadores, varias investigacdes tém-se debrucado sobre o papel das
variaveis mediadoras nesta relagdo (Leal et al., 2014). Para além da relacdo direta entre a
responsabilidade social e o desempenho individual, diversos estudos tém demonstrado a
existéncia de uma relacdo indireta entre estas varidveis, por meio de mediadoras (Leal, 2013;
Vlachos et al., 2014; Shin et al., 2016).

A percegdo de justica organizacional constitui-se como uma das varidveis estudadas
enquanto consequente da responsabilidade social (Leal et al., 2014), compartilhando 0 mesmo
pressuposto ético normativo, relativamente ao trato prestado aos stakeholders internos e

externos da organizagéo (Rupp et al., 2006).
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De acordo com a literatura, a adogdo de praticas socialmente responsaveis influencia as
percecgBes de justica que o individuo detém sobre si mesmo e sobre organizacdo, uma vez que
tais praticas sdo consideradas como evidéncia de que a organizacao atua com base em normas
justas, incrementando uma maior percecao de justica nos trabalhadores (Chen & Khuangga,
2020; Jung & Ali, 2017; Rupp et al., 2006; Tziner et al., 2011). Esta inferéncia de justi¢a que
os trabalhadores realizam, ocorre através de duas formas: a nivel individual e a nivel coletivo
(Rupp et al., 2006). Assim sendo, o julgamento efetuado pelos trabalhadores sobre a existéncia
de justica numa organizacao tem por base tanto as politicas desenvolvidas internamente, como
0 trato prestado a terceiros (Chen & Khuangga, 2020; Rupp et al., 2006). Por conseguinte, esta
analise realizada por parte dos trabalhadores sobre a existéncia de justica no local de trabalho,
ird moldar as suas atitudes e comportamentos subsequentes (Gond et al., 2010, 2017; Rupp et
al., 2006). Quando estas percecOes sdo positivas, verifica-se a incrementacdo de alguns
resultados positivos, tais como o desempenho (Colquitt et al., 2001; Ismail et al., 2018).

Tendo em consideracdo a meta anélise desenvolvida por Wang e colegas (2020) sobre as
consequéncias da responsabilidade social, a implementacdo de praticas socialmente
responsaveis resulta, de uma forma implicita, na adocdo de um trato justo para com 0s seus
trabalhadores. Nesta mesma meta-analise, foi confirmada a existéncia de uma relacéo entre a
responsabilidade social e a justica organizacional. Tais resultados foram suportados por Jung e
Ali (2017), onde foi verificada a existéncia de uma relacdo positiva entre RSO e a justica
distributiva e procedimental.. Ahmad e colegas (2014), além de confirmarem os resultados
anteriores sobre a existéncia de uma relagéo positiva entre a percecdo de responsabilidade social
e a percecdo de justica organizacional, concluiram que a percecdo de justica organizacional
medeia de forma total a relacdo entre a responsabilidade social e o desempenho geral no
trabalho. Estes resultados podem dever-se ao facto de o comportamento dos trabalhadores ser
espelhado no trato que recebem por parte da organizacdo. Quando o trato recebido €
percecionado como justo, tal ird influenciar de forma positiva a eficéacia, eficiéncia e qualidade
do trabalho realizado (Ahmad et al., 2014).

De forma consonante com a linha de pensamento apresentada, Ho (2012) verificou que, de
uma forma geral, quando os trabalhadores percecionam que a sua organizagdo adota préticas de
responsabilidade social, tal propicia a que os mesmos percecionem as decisdes e acOes
realizadas pela organizagcdo como mais justas, 0 que, por conseguinte, incrementa melhores
niveis de desempenho no seu trabalho. Contudo, apesar das dimensdes de justi¢a procedimental

e interacional terem mediado a relacdo entre todas as dimensdes de responsabilidade social

25



Responsabilidade Social Interna e Desempenho Individual

(econdmica, legal, ética e filantropica) e o desempenho individual, 0s mesmos resultados nao
foram encontrados com a justica distributiva. Esta dimenséo apenas apresentou uma mediagéo
entre a dimensao legal de responsabilidade social e o0 desempenho no trabalho. Tais resultados
indicam a possibilidade de existir diferentes efeitos, consoante a dimensdo de justica
organizacional estudada.

Atendendo ao mencionado, e segundo Chen e Khuangga (2020), sobre a justica
organizacional se constituir como insuficiente para explicar resultados positivos nos
trabalhadores, propdem-se as seguintes hipdteses:

H2a: A relacdo entre a responsabilidade social interna e o desempenho individual é
mediada pela percecéo de justica distributiva.

H2b: A relacdo entre a responsabilidade social interna e o desempenho individual é
mediada pela percecdo de justica procedimental.

H2c: A relacdo entre a responsabilidade social interna e o desempenho individual é
mediada pela percecéo de justica interacional.

Conforme mencionado, as préaticas de RSO influenciam o comportamento e atitudes dos
trabalhadores, sendo que, segundo alguns autores (Melo Neto & Froes, 1999, cit. por Cruz et
al., 2012; Melynyte & Ruzevicius, 2008), também a motivagdo no trabalho se constitui como
um dos fatores influenciados por estas iniciativas. Segundo um estudo realizado pela Environics
International (2002, cit. por Melynyte & Ruzevicius 2008), verificou-se que em 25 paises, 80%
dos trabalhadores quando percecionavam que a sua organizacao exercia praticas socialmente
responsaveis, apresentavam niveis mais elevados de lealdade e motivacgdo. Pelo facto de estas
iniciativas incentivarem as relagdes sociais, quer ao nivel interno da propria organizagdo quer
ao nivel externo, permitem suprir necessidades psicologicas de pertenca dos trabalhadores,
ajudando desta forma a satisfazer algumas das suas caréncias (Skudiene & Auruskeviciene,
2017).

Apesar da escassa pesquisa realizada sobre a relacéo entre a responsabilidade social e a
motivacao dos trabalhadores (Kunz, 2020; Leal et al., 2014), no estudo desenvolvido por Kunz
(2020), sobre a relagdo entre as iniciativas de RSO e a motivacgdo (intrinseca e extrinseca) no
trabalho, apenas foi encontrado um efeito positivo de RSO sobre a motivacédo intrinseca. Hur e
colegas (2018), encontraram resultados semelhantes, uma vez que, ao estudarem o efeito
mediador da motivacdo intrinseca na relacdo entre a RSO e a criatividade, evidenciaram um
impacto positivo da RSO nesta motivagdo. Para além do mencionado, quando efetuada uma
comparacao entre a dimensdo interna e externa de responsabilidade social, as praticas internas

apresentaram uma relacdo mais forte com a motivacéo (interna) dos trabalhadores (Skudiene &
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Auruskeviciene, 2017). As préticas internas de responsabilidade social, ao deterem
preocupagOes para com 0 bem-estar dos trabalhadores, promovem um aumento da sua
satisfacdo e motivacdo, o que, por conseguinte, incrementa niveis mais elevados de desempenho
(Low, 2016). Tal acontecimento pode dever-se ao facto de os trabalhadores ao estarem
motivados, executarem o seu trabalho com maior dedicacdo, aumentando desta forma o seu
desempenho. Assim sendo, é possivel afirmar que o desempenho se encontra dependente da
motivacao (Shahzadi et al., 2014). Apesar de o desempenho ser afetado por diversas variaveis,
a motivacao no trabalho constitui-se como um dos principais fatores que influencia a qualidade
do desempenho realizado, sendo que quanto maior for a motivacdo, maior sera o desempenho
(Andriani et al., 2018; Knippenberg, 2000). De modo a confirmar este raciocinio, alguns
estudos verificaram a existéncia de uma relacdo positiva e significativa entre a motivacgéo e o
desempenho dos trabalhadores (ex. Oliveira, 2015; Shahzad et al., 2014), sendo que na
investigacdo desenvolvida por Oliveira e Leal (2016) constatou-se a existéncia de uma relagéo
entre a motivacdo intrinseca e o desempenho autoreportado. Segundo um estudo realizado por
Oliveira (2015), a motivacdo no trabalhado constituiu-se como uma varidavel mediadora da
relacdo entre as caracteristicas da funcdo e o desempenho do préprio papel autoavaliado,
mediando de forma completa esta relacéo.

Atendendo aos dois tipos de motivacdo (intrinseca e extrinseca) existentes, alguma
literatura sugere que o cargo desempenhado determina qual o tipo de motivacédo que detém uma
maior orientacdo sobre o comportamento do individuo. Assim sendo, é teorizado que individuos
que detenham um nivel hierarquico inferior, quando comparados a cargos hierarquicos
superiores, possuam uma maior predisposicdo para fatores motivacionais externos (Turner,
2017). Agregado ao mencionado, é possivel verificar a existéncia de conce¢des divergentes
sobre os diferentes impactos que as dimensdes da motivacao (intrinseca e extrinseca) podem
deter nos comportamentos e atitudes dos trabalhadores. Estas dimensfes, quando combinadas,
tanto podem predizer positivamente o desempenho como podem restringir 0s seus efeitos
(Kuvaas et al., 2017). Desta forma, e pelo facto das iniciativas de RSO poderem afetar, de
formas diferentes, os dois tipos de motivacdo (Kunz, 2020), preconizam-se as seguintes
hipdteses:

H3a: A relacdo entre a responsabilidade social interna e o desempenho individual é
mediada pela motivagéo intrinseca.

H3b: A relacdo entre a responsabilidade social interna e o desempenho individual é

mediada pela motivagédo extrinseca.
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A Figura 1.1. ilustra 0 modelo de investigagdo resultante das véarias hipoteses preconizadas.
Como forma de testar o modelo de investigacéo foi realizado um estudo quantitativo de caracter

correlacional, cuja metodologia se apresenta no proximo capitulo.

Percegido de Justica Distributiva
Percecdo de Justica Procedimental

Z Percecdo de Justiga Interacional
% Motivagio Intrinseca

Motivagio Extrinseca

Responsabilidade Social
Interna

Vi

Desempenho Individual

\

Figura 1.1. Modelo de investigagcao
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Capitulo 11- Método

2.1 Instrumento e medidas

Atendendo ao objetivo de facultar respostas as hipdteses levantadas, optou-se pela
elaboracéo de um estudo quantitativo de caracter correlacional e com corte transversal, de modo
a ser possivel analisar as eventuais relacbes entre as varidveis. Desta forma, para
operacionalizar o presente estudo, foi construido um questionario composto por trés partes. A
escolha deste método para a recolha de dados prendeu-se ao facto de, além de ser 0 método
mais frequentemente utilizado para investigar comportamentos organizacionais, ser de facil
aplicacdo (Ganster et al., 1983; Rogelberg et al., 2002).

A primeira parte do questionario consiste na introducdo (Anexo A), onde sdo facultados
alguns esclarecimentos relevantes, tais como a explicacdo do objetivo da investigacdo, a
duracdo do preenchimento do questionario, a apresentacdo de informacOes relativas a
confidencialidade dos participantes, ressalvando a inexisténcia respostas certas ou erradas,
sendo apenas valorizada a sinceridade- umas das propostas apresentadas Podsakoff e colegas
(2003) para a controlar o erro de variancia do método comum-, e por fim, a solicitacdo do
consentimento em participar no estudo. A segunda parte foi constituida por 72 afirmacdes,
referentes tanto as variaveis que constam no modelo- responsabilidade social das organizaces,
desempenho individual, percecdo de justica organizacional e motiva¢do -, assim como
variaveis externas ao mesmo- variavel de desejabilidade social e varidvel marcadora. A terceira
e Ultima parte, foi composta por questdes sociodemogréficas e de caracterizacdo da
organizacdo, sendo que no final constava um agradecimento pelo tempo investido no
preenchimento do questionario.

Com a finalidade de avaliar as variaveis do presente estudo, foram utilizadas seis medidas,
sendo que, de forma a garantir a consisténcia interna das mesmas, foi calculado o seu alfa de
Cronbach (a). Este coeficiente, que varia entre 0 e 1, permite verificar a confiabilidade dos
instrumentos utilizados, onde a obtencdo de valores mais proximos de 1 representa uma maior
confiabilidade (Matthiensen, 2011). Segundo Murphy e Davidsholder (1998, cit. por Maroco
& Garcia-Marques, 2006), um valor <.60 comporta uma fiabilidade inaceitavel, entre .60 e .70
uma fiabilidade baixa, entre .80 e .90 uma fiabilidade moderada a elevada e, por fim, um valor
entre .90 e .95 uma fiabilidade elevada. Atendendo ao facto de esta medida apenas se aplicar a
instrumentos com dois ou mais itens, a variavel marcadora flexibilidade no trabalho ndo sera

sujeita a esta analise (Matthiensen, 2011).
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Responsabilidade Social Interna (variavel preditora)

De forma a medir a varidvel preditora, foi utilizada a Escala de Responsabilidade Social
Percecionada (PCSR-S) (Anexo B), desenvolvida por Duarte (2011), em contexto portugués.
A mesma € constituida por dezasseis itens, agrupados em trés dimensdes: responsabilidade
social para com os trabalhadores, composta por sete itens (ex. “Cumpre com o codigo do
trabalho.”); responsabilidade para com a comunidade e ambiente, composta por seis itens (eX.
“Apoia causas sociais.”); e responsabilidade social econémica, composta por trés itens (ex.
“Garante o pagamento atempado de salarios e regalias.”). A escala de resposta desta medida é
do tipo Likert, variando de 1 (Discorda totalmente) a 5 (Concorda totalmente).

Como o objetivo deste estudo se centra apenas na dimensdo interna de responsabilidade
social, para avaliar as hipOteses apresentadas anteriormente, apenas foram levados em
consideracdo os resultados obtidos pela dimensdo da responsabilidade social para com o0s
trabalhadores. Esta dimensdo apresenta um valor de .82 de consisténcia interna, sendo
considerada uma fiabilidade moderada a elevada.

Percecdo de Justica Organizacional (variavel mediadora)

Com o objetivo de medir a percecdo de justica organizacional foi utilizada a Escala de
Justica (Anexo C) de Niehoff e Moorman (1993), traduzida para a populagdo portuguesa por
José (2013). Esta medida apresenta vinte itens, agrupados em trés dimens@es: justica
distributiva (cinco itens) (ex. “O meu horario de trabalho ¢ justo.”), justica procedimental (seis
itens) (ex. “Os responsaveis pela organizagdo tomam decisdes de trabalho de forma imparcial.”)
e justica interacional (nove itens) (ex. “Os responsaveis pela organizacdo explicam de forma
clara qualquer decisdo relacionada com o meu trabalho.”). Esta medida possui uma escala de
resposta do tipo Likert até 5 pontos (1= Discordo totalmente; 5= Concordo totalmente).
Relativamente a consisténcia interna, esta apresenta um valor de .81 na dimensédo de justica
distributiva (fiabilidade moderada a elevada), .90 na dimensdo de justica procedimental
(fiabilidade elevada) e .95 na dimenséo de justica interacional (fiabilidade elevada).

Motivacao no trabalho (varidvel mediadora)

Para avaliar esta variavel foi utilizada a Work Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale
(WEIMS) (Anexo D), de Tremblay e colegas (2009), baseada na Teoria da Autodeterminacao,
tendo sido traduzida para portugués por Verissimo (2018). Esta medida apresenta dezoito itens,
agrupados em seis dimensdes, que correspondem aos seis tipos de motivagOes preconizados

pela Teoria da Autodeterminacdo, sendo estas a amotivacdo (ex. “Eu ndo sei porqué, as
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condigdes de trabalho ndo sdo aceitaveis.”), a regulacdo externa (ex. “Pelo rendimento que me
proporciona.”), a regulacdo introjetada (ex. “Porque eu quero ser um “vencedor/a” na vida.”),
a regulacdo identificada (ex. “Porque este ¢ o trabalho que escolhi para alcancar um
determinado estilo de vida.”), a regulacdo integrada (ex. “Porque se tornou uma parte
fundamental de quem eu sou”) e, por fim, a motivacdo intrinseca (ex. “Porque sinto muito
prazer em aprender coisas novas.”). Cada dimensdo contempla trés itens, sendo que cada item
possui uma escala de resposta do tipo Likert, que varia entre 1 (N&o corresponde de todo) e 7
(Corresponde exatamente).

Uma vez que a presente investigagdo se centra na analise da motivacdo intrinseca e
extrinseca, a avaliacdo das hipoteses apenas levarad em consideracao os resultados obtidos nestas
dimens@es (motivacdo intrinseca e motivacao extrinseca- regulacdo externa). Assim sendo, a
dimensdo de motivacao intrinseca apresenta um alfa de Cronbach no valor de .86, considerada
como uma fiabilidade moderada a elevada e a dimenséo extrinseca (regulacéo externa) um alfa

de .67, representando uma fiabilidade baixa.

Desempenho Individual (variavel critério)

Para avaliar o desempenho individual, foi solicitada a autorizag&o para utilizagdo da Role-
Based Performance Scale (RBPS) (Anexo E), aos seus autores, sendo estes Welbourne e
colegas (1998). Apos a autorizacdo de um dos autores (Anexo F), foi utilizada a escala traduzida
para a populacdo portuguesa por Oliveira (2015). Esta escala contempla cinco dimensdes:
trabalho, carreira, inovacao, equipa e organizacao, possuindo uma escala de resposta do tipo de
Likert até 5 pontos (1= Necessita de muita melhoria; 5= Excelente).

Pelo facto de o presente estudo se centrar somente sobre o desempenho do préprio papel,
apenas foi utilizada a dimenséo correspondente ao trabalho, que representa as funcdes inerentes
ao trabalhado realizado. Esta dimensdo contempla quatro itens (ex. “Qualidade do meu
trabalho.”) e apresenta um valor de .80 de consisténcia interna, considerada uma fiabilidade

moderada.

Desejabilidade Social

Pelo facto de o desempenho individual ter sido obtido através de uma autoavaliagéo, e como
forma de diminuir o erro de variancia do metodo comum (que sera explicado posteriormente),
optou-se por se incluir uma medida de desejabilidade social no questionario, possibilitando
desta forma controlar o viés de desejabilidade social, que, em muitos casos, se constitui como

uma interferéncia na analise de dados (Nederhof, 1985). O viés de desejabilidade social consiste
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na predisposi¢do de os individuos facultarem uma resposta tendo por base o que idealizam ser
como socialmente mais desejavel, em detrimento das suas reais concec¢des e sentimentos, ou
seja, consiste numa deturpacdo das respostas no sentido do que é mais desejavel e aceitavel
socialmente (Grimm, 2010; Nederhof, 1985).

Com a finalidade de medir este viés, foi utilizada uma versdo curta da Social Desirability
Scale de Marlowe-Crowne (MCSDS) (Anexo G), desenvolvida por Ballard (1992- MCSDS-
SF), validada para a populacdo portuguesa por Pechorro e colegas (2012). A finalidade desta
escala centra-se em avaliar a predisposicao dos individuos para enaltecer as suas qualidades e
desvalorizar as suas fraquezas (Pechorro et al., 2012). Esta medida é constituida por doze itens
(ex. “Por vezes, quando ndo consigo o que quero fico chateado/a.”), apresentando uma escala
de resposta dicotémica (Sim/ N&o). Dos doze itens, sete sao considerados itens invertidos, mais
especificamente os itens 1, 2, 4, 5, 7, 10 e 11. Apds ser realizada a reversdo dos itens
apresentados anteriormente, a cotacdo desta escala obtém-se através do somatorio dos itens,
onde as pontuagdes mais elevadas representam a tendéncia em facultar respostas de acordo com
0 que € socialmente mais desejado. Esta medida possui um alfa Kuder- Richardson de .52 na

presente amostra, pelo que ndo sera utilizada nas analises subsequentes.

Flexibilidade no trabalho (varidvel marcadora)

Atendendo ao facto do erro de variancia do método comum se constituir como um problema
importante nas investigacdes comportamentais, podendo colocar em causa 0s resultados
obtidos, e a semelhanca da variavel anterior, considerou-se pertinente a integracdo de uma
variavel marcadora no questionario, como forma de controlar este erro. O erro de variancia do
método comum refere-se a variancia que é obtida na relacdo entre 0s construtos se poder dever
aos métodos utilizados, ao invés de uma relacdo efetiva entre as variaveis (Podsakoff et al.,
2003). Como forma de controlar tal viés utilizou-se a variavel marcadora “work flexibility”
(flexibilidade no trabalho) (Anexo H), aplicada por Korschun e colegas (2014), que se relaciona
com a capacidade que o trabalhador possui para planear o seu horario de trabalho. Esta medida
possui apenas um item, tendo o mesmo sido traduzido para portugués por Silva (2019)
(“Indique em que medida a sua chefia permite que seja vocé proprio a determinar o Seu horéario
de trabalho.”), e uma escala de resposta do tipo Likert, que varia entre 1 (De formal alguma) a
7 (Totalmente).

O motivo de escolha desta varidvel deveu-se ao facto de a mesma ter sido utilizada como
variavel marcadora no estudo de Korschun e colegas (2014), sendo que, segundo os resultados

obtidos, esta ndo possuiu relagdo com duas das variaveis da presente investigacdo, mais
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especificamente, a responsabilidade social e o0 desempenho individual. Apesar da flexibilidade
no trabalho possuir cognitivamente uma relacdo com o trabalho, esta ndo devera estar
teoricamente associada a varidvel preditora (responsabilidade social interna) nem a variavel
critério (desempenho individual) (Korschun et al., 2014; Podsakoff et al., 2003).

Todavia, atendendo ao Quadro 3.1., e contrariamente ao esperado, no presente estudo a
variavel marcadora demonstrou-se relacionada moderada e positivamente com a variavel
preditora responsabilidade social interna (rho= .31; p<.01). Os mesmos resultados foram
encontrados em todas as dimensdes das variaveis mediadoras percecdo de justica
organizacional, nomeadamente justica distributiva (rho= .35; p<.01), justica procedimental
(rho= .41; p<.01) e justica interacional (rho= .43; p<.01), assim como motivagdo intrinseca
(rho=.43; p<.01) e extrinseca (rho= .30; p<.01), pelo que também se verificou uma relacéo
positiva entre estas varidveis e a varidvel marcadora. Contudo, e de forma semelhante aos
resultados de Korschun e colegas (2014), esta variavel ndo se revelou associada a variavel
critério desempenho individual (rho=.12; p=.13), 0 que indica que o erro de variancia comum
se encontra controlado no presente conjunto de dados, pelo facto de a variavel marcadora nédo

se encontrar associada a pelo menos uma das variaveis do modelo (Podsakoff et al., 2003).

Teste de Harman

Como forma de deter uma maior garantia sobre a inexisténcia do erro de variancia do
método comum nos resultados obtidos, além da utilizacdo da técnica da variavel marcadora,
realizou-se adicionalmente o Teste de Harman (Anexo 1). Este teste, largamente utilizado para
verificar a existéncia do erro mencionado, servindo como uma técnica de diagnostico, é
realizado por meio de uma analise fatorial exploratdria, sem rotacdo, a todas as variaveis que
estdo a ser investigadas (Podsakoff et al., 2003; Rodriguez-Ardura & Meseguer-Artola, 2020).

Nos presentes dados, este teste obteve um valor de 39.38% no primeiro fator, o que significa
que o erro de variancia do método comum ndo afeta substancialmente os resultados obtidos,
uma vez que o valor, ao ser inferior a 50%, indica que nédo existe apenas um fator responsavel
pela covariancia entre as medidas (Podsakoff et al., 2003; Rodriguez-Ardura & Meseguer-
Artola, 2020). Assim sendo, a percentagem obtida sugere que o primeiro fator apenas explica
39.38% da covariancia entre as medidas (KMO = .923, Bartlett = 4157.19, p< .001). Ao nivel
da variancia total, esta apresenta um valor de 68.11%. Apesar do mencionado, importa salientar
que este teste possui algumas limitacdes, pelo facto de ser considerado insensivel e ndo detetar
niveis pequenos e moderados do erro de variancia do método comum (Podsakoff et al., 2003;
Rodriguez-Ardura & Meseguer-Artola, 2020).
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Questdes Sociodemograficas e de Caracterizacdo da Organizacéo

Com a finalidade de recolher informagdo sobre os participantes e a sua organizacéo, foi
solicitado que respondessem a um conjunto de questdes (Anexo J) referentes a: idade, sexo,
habilitacbes literarias, antiguidade na organizacdo, situacdo contratual, cargo exercido,
condigdes de trabalho, setor de atividade, classificacdo e dimensdo da organizagéo.

2.2 Procedimento

Como forma de operacionalizar a presente investigacdo, procedeu-se a constru¢do do
questionario através da plataforma Qualtrics, com a duracdo de 8 a 10 minutos para o seu
preenchimento.

A divulgacéo do questionério foi efetuada no dia 8 de fevereiro de 2021, tendo-se mantido
a recolha de dados até dia 05 de abril de 2021, perfazendo um total de aproximadamente dois
meses. A amostra da investigacdo constitui-se como ndo probabilistica de conveniéncia, tendo
sido obtida por meio de redes sociais pessoais (ex. Facebook, Instagram) e redes profissionais
(ex. LinkedIn).

Relativamente aos critérios de participacdo, apenas era solicitado ao participante que se
encontrasse a trabalhar por conta de outrem ha, pelo menos, 3 meses na mesma organizacao.
Apesar de se ter obtido 263 acessos, foi necessario excluir 105 participantes, 87 por ndo terem
terminado o questionario, 8 por ndo preencherem os critérios de participacdo, 6 pela situacdo
contratual em que se encontravam (Layoff/ suspensdo de contrato), 2 por terem demorado
menos de cinco minutos a preencher o questionario e, por fim, 2 por ndo terem terminado o

questionario no mesmo dia. Desta forma, a amostra final ficou constituida por 158 participantes.

2.3. Participantes

Atendendo ao mencionado anteriormente, a presente investigacao ficou constituida por 158
participantes, maioritariamente do sexo feminino (63.9%), com idades compreendidas entre 0s
21 e 0s 61 anos (M= 40; DP=11.24), sendo que grande parte possui habilitacdes literarias ao
nivel do ensino secundario (34.2%) e licenciatura (32.3%). Ainda assim, 7.6% dos participantes
possui escolaridade até ao 9° ano, 5.1% possui pos-graduacgdo, 19.6% completou o mestrado e

1.3% possui 0 doutoramento.
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Ao nivel do desempenho das fungdes, verificou-se um maior nimero de participantes que
ndo exerce cargos de chefia (84.2%), contudo alguns individuos encontram-se a exercer cargos
de chefia por conta de outrem (15.8%).

A amostra do presente estudo, apresenta uma antiguidade na organizacao que varia entre
0s 3 meses e 0s 48 anos (M=8.99; DP=9.73), sendo que 75.9% se encontra efetivo, 15.2% com
contratos de trabalho a termo, 4.4% a realizar estagio profissional, 3.2% com contratos de
trabalho temporéario e 1.3% a recibos verdes. Apesar de a maioria estar a exercer funcfes no
local de trabalho habitual (50.6%), também se verifica uma elevada percentagem de individuos
em teletrabalho (47.5%), sendo que apenas uma pequena proporcao se encontra em regime de
trabalho hibrido (1.9%). De salientar que no &mbito das medidas governamentais de contengédo
da pandemia Covid-19, no periodo de recolha de dados o teletrabalho obrigatério estava
decretado para grande parte, se ndo a totalidade, do territério nacional.

Ao nivel da entidade empregadora, 74.1% dos participantes exercem funcfes em
organizacOes privadas, 20.9% em organizacGes publicas, 4.4% em organizacdes publico-
privadas e 0.6% optaram por ndo responder. Para além do mencionado, 62.7% dos participantes
encontra-se a operar huma organizacdo com fins lucrativos, 36.7% em organizagdes sem fins
lucrativos e 0.6% preferiram ndo responder. Relativamente ao setor de atividade, verifica-se a
existéncia do exercicio de fungdes tanto no setor terciario (70.3%), como no setor secundario
(25.3%) e primario (2.5%), sendo que 1.9% dos participantes preferiu ndo responder a esta
questdo. Por fim, a amostra do estudo encontra-se maioritariamente empregada em
organizacGes com mais de 250 trabalhadores (46.2%), verificando-se também a existéncia de
entidades empregadoras que contemplam entre 50 a 250 trabalhadores (21.5%), assim como 10
a 49 trabalhadores (16.5%) e até 9 trabalhadores (15.8%). O Quadro 2.1 sistematiza as

caracteristicas dos participantes do presente estudo.
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Quadro 2.1- Sintese das caracteristicas sociodemograficas dos participantes e

caracterizacao da organizacao (em % e média)

Caracteristicas sociodemograficas e de caracterizacdo da % de participantes

organizagéo

Sexo Feminino 63.9%
Idade (média em anos) 40
HabilitacGes literarias ao nivel do Ensino Secundério 34.2%
Cargo néo chefia 84.2%
Trabalhadores Efetivos 75.9%
Antiguidade na organizacdo (média em anos) 8.99
Exercicio de fungdes no local de trabalho habitual 50.6%
Organizacao privada 74.1%
Organizacdo com fins lucrativos 62.7%
Setor de atividade terciario 70.3%
Organizacdo com mais de 250 trabalhadores 46.2%

Fonte: Elaborac&o prépria
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Capitulo I11- Resultados

Como forma de testar as hipdteses de investigacdo apresentadas no Capitulo I, procedeu-se
a utilizacdo de analises estatisticas. Para tal, foi efetuada uma analise estatistica dos resultados
com recurso ao software Statistical Package for Social Sciences (SPSS), versao 26, e a macro
Process, versdo 3.5 (Hayes, 2018), de forma a ser possivel analisar 0 modelo de mediacdo
quatro, relativo a modelos de mediag&o em paralelo.

No presente capitulo, serd apresentado inicialmente as estatisticas descritivas (médias e
desvio-padrdo), a consisténcia interna e as correlacbes entre as variaveis, recorrendo ao
coeficiente de correlacdo de Spearman. Em seguida, serdo demonstrados os resultados
referentes as hipoteses de investigacdo teorizadas, e desta forma seré realizada a anélise do

modelo de mediacao.

3.1. Analise descritiva e correlacGes entre as variaveis

Como forma de se iniciar a analise dos resultados obtidos, procedeu-se ao calculo das
estatisticas descritivas e correlacdes entre as variaveis, apresentados no Quadro 3.1.

No que concerne as estatisticas descritivas, € possivel observar em todas as variaveis a
obtencdo de valores superiores ao ponto médio das escalas de resposta. Tal significa que 0s
participantes percecionam que as suas organizacdes apresentam algumas preocupacdes de
responsabilidade social direcionadas aos trabalhadores (M=3.83; DP=0.68), assim como algum
nivel de justica dentro da sua organizacdo no que concerne a distribuicdo de recursos- justica
distributiva (M=3.43; DP=0.80), aos procedimentos utilizados na distribui¢do desses recursos-
justica procedimental (M=3.31; DP= 0.84), e ao trato recebido- justica interpessoal (M=3.51;
DP= 0.83). A semelhanca dos valores apresentados anteriormente, os participantes também
apresentam niveis de desempenho individual (M=3.92; DP= 0.61), motivacdo intrinseca
(M=5.21; DP=1.37) e motivacdo extrinseca (M=4.66; DP= 1.32), ligeiramente acima do valor
médio das escalas. Relativamente & varidvel marcadora flexibilidade no trabalho, os
participantes apresentaram valores ao nivel médio da escala (M=3.85; DP= 2.08), o0 que
significa que a chefia ndo determina de forma total o seu horario de trabalho, contudo os
trabalhadores também ndo possuem liberdade para o determinar, existindo uma conjugagéo
entre as partes.

Como forma de analisar as correlacBes entre as variaveis, nomeadamente as variaveis do
modelo, sociodemograficas e a variavel marcadora, recorreu-se a utilizagdo do coeficiente de

correlacéo de Spearman, devido a existéncia de variaveis dicotomicas e ordinais. Atendendo ao
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Quadro 3.1 é possivel verificar que a responsabilidade social interna possui uma correlacéo
moderada e positiva com o desempenho individual (rho=.40; p<.01), o que significa que valores
mais acentuados de percecdo de responsabilidade social interna coocorrem com valores mais
acentuados de desempenho individual. O mesmo ¢é verificado com as restantes variaveis do
modelo, uma vez que a responsabilidade social interna apresenta uma correlagdo moderada e
positiva com a percecdo de justica distributiva (rho=.52; p<.01), procedimental (rho=.66;
p<.01) e interacional (rho=.62; p<.01), assim como com a motivacdo intrinseca (rho=.40;
p<.01) e extrinseca (rho=.27; p<.01), ainda que esta Gltima seja uma correlacdo fraca. Tal
significa, que niveis mais elevados de percecdo de responsabilidade social interna coocorrem
também com niveis mais elevados tanto das percec@es de justica distributiva, procedimental e
interacional, como da motivacao intrinseca e extrinseca.

A semelhanca das correlaces anteriores, todas as dimensdes de percecdo de justica,
nomeadamente a justica distributiva (rho=.31; p<.01), justica procedimental (rho=.32; p<.01)
e justica interacional (rho=.30; p<.01), correlacionam-se moderada e positivamente com o
desempenho individual. Estes resultados indicam que valores mais elevados ao nivel da
percecdo de justica na distribuicdo de recursos, dos procedimentos utilizados na distribuicéo
dos mesmos e do trato recebido, coocorrem também com niveis mais elevados de desempenho
individual.

Em conformidade com os resultados obtidos, também a motivacdo intrinseca (rho=.17,;
p<.05) e extrinseca (rho=.22; p<.01) dos trabalhadores se correlacionam positivamente, ainda
que de forma fraca, com o desempenho individual dos mesmos, o que demonstra que niveis
mais acentuados de motivacgdo intrinseca e motivagdo extrinseca, coocorrem com valores mais
acentuados de desempenho individual.

Atendendo aos resultados demonstrados, é possivel afirmar a existéncia de relacGes
positivas e significativas entre as variaveis do modelo.

Conforme apresentado no capitulo anterior, a variavel marcadora flexibilidade no trabalho
encontra-se relacionada com todas as varidveis do modelo, a excecdo da variavel critério
desempenho individual (rho=.12; p=.13). Assim sendo, esta variavel sera utilizada nas analises
subsequentes como covariada.

Por fim, verificou-se as correlacGes entre a variavel critério (desempenho individual) e as
variaveis sociodemograficas (idade, sexo e habilitacdes literarias) e de caracterizacdo da
organizacdo (antiguidade na organizacdo, situacdo contratual, exercicio de um cargo de chefia,

condigcdes de trabalho, setor de atividade, classificagdo da organizagdo e dimensdo da
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organizacéo), pelo que nenhuma relagéo se demonstrou estatisticamente significativa. Assim

sendo, as mesmas ndo serdo utilizadas em analises posteriores.
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Quadro 3.1- Médias, Desvios- Padréo, CorrelacGes de Spearman entre variaveis e Consisténcia Interna

Responsabilidade Social Interna e Desempenho Individual

M DP 1 2 3 4 5 6 7
1. Responsabilidade 3.84 0.68 (.82)
Social Interna
2. Percecgéo de Justica 3.43 0.80 0.52™ (.81)
Distributiva
3. Percecdo de Justica 3.31 0.84 0.66" 0.67" (.90)
Procedimental
4. Percecéo de Justica 351 0.83 0.62" 0.66™ 0.89™ (.95)
Interacional
5. Motivagéo Intrinseca 5.21 1.37 0.40™ 0.37" 0.43™ 0.44™ (.86)
6. Motivacéo Extrinseca 4.66 1.32 0.27" 0.40™ 0.35™ 0.317 0.38™ (.67)
7. Desempenho 3.92 0.61 0.40™ 0.31™ 0.32™ 0.30™ 0.17" 0.22™ (.80)
Individual
8. Flexibilidade no 3.85 2.08 0.31™ 0.35™ 0.41™ 0.43™ 0.43™ 0.30™ 0.12

trabalho

Notas: “p<.05; “p<.01; Coeficientes de Alfa de Cronbach entre paréntesis
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3.2 Teste do modelo de investigacéo

Com a finalidade de testar o efeito mediador das varidveis percecdo de justica
organizacional (justica distributiva, justica procedimental e justica interacional) e
motivacao (motivacao intrinseca e extrinseca) na relacdo entre a responsabilidade social
interna e o0 desempenho individual, primeiramente procedeu-se a analise dos
pressupostos, sendo estes: a normalidade dos erros, a homogeneidade de variancias e a
auséncias de multicolineariedade (ex. responsabilidade social interna- tolerancia> 0.52 ,
VIF < 1.88; justica distributiva- tolerancia > 0.46, VIF < 2.18; justica procedimental-
tolerdncia > 0.14, VIF < 6.98; justica interacional- tolerancia > 0.16, VIF < 6.07;
motivacdo intrinseca- tolerancia > 0.75, VIF < 1.34; motivacdo extrinseca- tolerancia >
0.82, VIF < 1.22). Apds esta verificacdo, foi realizado o teste das hipoteses recorrendo a
macro da PROCESS, tendo sido utilizado o modelo de mediacdo quatro (Hayes, 2018).

3.2.1. Relagéo entre a Responsabilidade Social Interna e o Desempenho Individual

Conforme abordado no Capitulo 1, a primeira hipotese preconiza uma relacao
positiva entre a responsabilidade social interna e o desempenho individual. Atendendo
aos resultados apresentados nos Quadros 3.2 e 3.3, € possivel constatar que o efeito total
da responsabilidade social interna no desempenho individual é positivo e significativo
(B=0.27, t=3.73, p<.001). Tal permite confirmar a existéncia de uma relagéo entre estas
duas variaveis, sendo que, pelo facto de ser uma relacdo positiva, quanto maior for a
percecdo de praticas de responsabilidade social interna, maior sera o desempenho
individual no trabalho.

Desta forma, é possivel corroborar a Hip6tese 1, sendo que este modelo explica 9%
da variacdo do desempenho individual (F(2, 155)= 7.69, p<.001).
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3.2.2. O papel mediador da percecdo de Justica Distributiva na relacéo entre a
Responsabilidade Social Interna e o Desempenho Individual

A Hipotese 2a teoriza o efeito mediador da percecéo de justica distributiva na relacdo
entre a responsabilidade social interna e o desempenho individual.

Atendendo ao Quadro 3.2, é possivel constatar uma relacdo positiva e significativa
entre a responsabilidade social interna e a percecdo de justica distributiva (B=0.60, t=
7.32, p<.001), pelo que quanto maior a percecdo de praticas de responsabilidade social
interna, maior sera a percecdo de justica distributiva, ou seja, maior serd a percecao de
justica na distribuicdo de recompensas e recursos. Contudo, a percecdo de justica
distributiva ndo prediz significativamente o desempenho individual dos trabalhadores,
embora o coeficiente esteja no sentido positivo esperado (B=0.12, t= 1.63, p=.11). Desta
forma, também o efeito indireto da percecdo de justica distributiva na relacdo entre a
responsabilidade social interna e o desempenho individual, ndo se constitui como
significativo (B=0.07, 95%BootIC= -0.02, 0.17), o que se traduz numa auséncia de
mediacgdo da percecdo de justica distributiva na relagdo entre a responsabilidade social
interna e o desempenho individual na presente amostra. A andlise dos resultados obtidos
conclui a ndo corroboracgédo da Hipdtese 2a (F(3, 154)= 6.06, p<.001) (R?=0.11).

42



Responsabilidade Social Interna e Desempenho Individual

Quadro 3.2. Resultados de regressdo para a mediacdo da percecdo de Justica

Distributiva na relagdo entre a Responsabilidade Social Interna e o Desempenho

Individual
Percecdo de Justica Desempenho
Variaveis preditoras Distributiva Individual
B Erro-padrdo B Erro-padréo
Efeito total
Constante 2.89 0.27
Responsabilidade Social 0.27° 0.07
Interna
Flexibilidade no -0.00 0.02
trabalho
Efeito direto
Constante 0.89 0.30 2.78 0.27
Responsabilidade Social 0.60™" 0.08 0.20" 0.08
Interna
Flexibilidade no 0.07" 0.03 -0.01 0.02
trabalho
Percecdo de Justica 0.12 0.07
Distributiva
Efeito indireto
Coeficiente Erro- 95% Bootstrap IC
padrao
.07 0.05 -0.02; 0.17
Notas: “p<.05; “p<.01; ““p<.001
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3.2.3. O papel mediador da percecao de Justica Procedimental na relacédo entre a
Responsabilidade Social Interna e o Desempenho Individual

A Hipotese 2b preconiza o efeito mediador da percecdo de justica procedimental na
relacdo entre a responsabilidade social interna e o desempenho individual.

Atendendo ao Quadro 3.3, é possivel constatar uma relacdo positiva e significativa
entre a responsabilidade social interna e a percecédo de justica procedimental (B=0.74, t=
9.71, p<.001), pelo que quanto maior a percecdo de praticas de responsabilidade social
interna, maior sera a percecao de justica procedimental, ou seja, maior sera a percecao de
justica sobre os procedimentos utilizados para distribuir os recursos e recompensas.
Contudo, a percecdo de justica procedimental ndo prediz significativamente o
desempenho individual dos trabalhadores, embora o coeficiente esteja no sentido positivo
esperado (B=0.03, t= 0.42, p=.68). Posto isto, também o efeito indireto da percecdo de
justica procedimental na relacdo entre a responsabilidade social interna e o desempenho
individual, n&o se constitui como significativo (B=0.02, 95%BootIC=-0.11, 0.16). Assim
sendo, € possivel inferir que ndo existe um efeito mediador da percecdo de justica
procedimental na relacdo entre a responsabilidade social interna e o desempenho
individual na presente amostra. Com base nos resultados encontrados, a Hipdtese 2b nao
é corroborada (F(3, 154)=5.16, p<.05) (R?=0.09).
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Quadro 3.3.- Resultados de regressdo para a mediacdo da percecdo de Justica

Procedimental na relacdo entre a Responsabilidade Social Interna e o Desempenho

Individual
Percecdo de Justica Desempenho
Variaveis preditoras Procedimental Individual
B Erro-padrdo B Erro-padréo
Efeito total
Constante 2.89 0.27
Responsabilidade Social 0.27™ 0.07
Interna
Flexibilidade no -0.00 0.02
trabalho
Efeito direto
Constante 0.16 0.28 2.88 0.27
Responsabilidade Social 0.74™ 0.08 0.25" 0.09
Interna
Flexibilidade no 0.08™ 0.03 -0.01 0.03
trabalho
Percecdo de Justica 0.03 0.08
Procedimental
Efeito indireto
Coeficiente Erro- 95% Bootstrap IC
padrao
.02 0.07 -0.11; 0.16

Notas: “p<.01; “p<.001
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3.2.4. O papel mediador da percecdo de Justica Interacional na relacdo entre a
Responsabilidade Social Interna e o Desempenho Individual

A Hipotese 2c teoriza o efeito mediador da percecédo de justica interacional na relagdo
entre a responsabilidade social interna e o desempenho individual.

Atendendo ao Quadro 3.4, é possivel constatar uma relacdo positiva e significativa
entre a responsabilidade social interna e a percecdo de justica interacional (B=0.66, t=
8.27, p<.001), pelo que quanto maior a percecdo de praticas de responsabilidade social
interna, maior serd a percecdo de justica interacional, ou seja, maior sera a perce¢édo de
justica na qualidade do trato recebido. No entanto, e a semelhanca das analises anteriores
respeitantes as restantes dimensdes de justica organizacional, também a percecdo de
justica interacional ndo prediz significativamente o desempenho individual dos
trabalhadores, embora o coeficiente esteja no sentido positivo esperado (B=0.04, t= 0.49,
p=.63). Desta forma, o efeito indireto da percecdo de justica interacional na relacdo entre
a responsabilidade social interna e o desempenho individual, ndo se constitui como
significativo (B=0.02, 95%BootIC= -0.08, 0.13). Posto isto, torna-se possivel concluir
que a percecdo de justica interacional ndo medeia a relacdo entre a responsabilidade social
interna e o desempenho individual na presente amostra.

Tendo em consideragdo os resultados apresentados, ndo é possivel corroborar a
Hipotese 2¢ (F(3, 154)=5.18, p<.05) (R2=0.09).
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Quadro 3.4.- Resultados de regressdo para a mediacdo da percecdo de Justica

Interacional na relacdo entre a Responsabilidade Social Interna e o Desempenho

Individual
Percecdo de Justica Desempenho Individual
Variaveis preditoras Interacional
B Erro-padrdo B Erro-padrao
Efeito total
Constante 2.89 0.27
Responsabilidade Social 0.27" 0.07
Interna
Flexibilidade no -0.00 0.02
trabalho
Efeito direto
Constante 0.64 0.29 2.86 0.27
Responsabilidade Social 0.66" 0.08 0.25° 0.09
Interna
Flexibilidade no 0.09™ 0.03 -0.01 0.03
trabalho
Percecdo de Justica 0.04 0.07
Interacional
Efeito indireto
Coeficiente Erro- 95% Bootstrap IC
padrao
.02 0.05 -0,08; 0.13

Notas: “p<.01; “p<.001
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3.25. O papel mediador da Motivacdo Intrinseca na relacdo entre a
Responsabilidade Social Interna e o Desempenho Individual

A Hipotese 3a pressupde a existéncia de um efeito mediador da motivacéo intrinseca
na relacao entre a responsabilidade social interna e o desempenho individual.

Através do Quadro 3.5, é percetivel a existéncia de uma relacdo significativa entre a
responsabilidade social interna e a motivacdo intrinseca, sendo que quanto maior a
percecdo de praticas de responsabilidade social interna, maior a motivagao intrinseca dos
trabalhadores (B=0.53, t=3.57, p<.001). No entanto, e a semelhanca da analise das
hipdteses anteriores, a motivacdo intrinseca ndo prediz o desempenho individual dos
trabalhadores, embora o coeficiente esteja no sentido positivo esperado (B=0.01, t=0.31,
p=.76). Nesta linha de pensamento, também o efeito indireto da motivacao intrinseca na
relacdo entre a responsabilidade social interna e o desempenho individual se constitui
como nao significativa (B=0.01, 95%BootIC= -0.05, 0.06). Assim sendo, ndo se verifica
um efeito mediador da motivacdo intrinseca na relacdo entre a responsabilidade social
interna e o desempenho individual na presente amostra.

Em conformidade com os resultados obtidos, a Hipdtese 3a nao foi corroborada (F(3,
154)=5.13, p<.05) (R2=0.09).
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Quadro 3.5.- Resultados de regressdo para a mediacéo da Motivacao Intrinseca na

relacéo entre a Responsabilidade Social Interna e o Desempenho Individual

Variaveis preditoras Motivacdo Intrinseca Desempenho Individual
B Erro-padréo B Erro-Padréo
Efeito total
Constante 2.89 0.27
Responsabilidade Social 0.27" 0.07
Interna
Flexibilidade no -0.00 0.02
trabalho

Efeito direto

Constante 2.29 0.55 2.86 0.28
Responsabilidade Social 0.53™ 0.15 0.26™ 0.08
Interna

Flexibilidade no 0.23" 0.05 -0.01 0.03
trabalho

Motivacao Intrinseca 0.01 0.04

Efeito indireto
Coeficiente  Erro-padréo 95% Bootstrap IC

.01 0.03 -0.05; 0.06

Notas: “p<.01; “p<.001
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3.26. O papel mediador da Motivacdo Extrinseca na relacdo entre a
Responsabilidade Social Interna e o Desempenho Individual

Por fim, a Hipdtese 3b preconiza a existéncia de um efeito mediador da motivagédo
extrinseca na relagéo entre a responsabilidade social interna e o desempenho individual.

Tendo em consideracdo o Quadro 3.6, e em conformidade com os resultados
anteriores, também a motivagdo extrinseca possui uma relacdo positiva e significativa
com a responsabilidade social interna (B=0.40, t=2.53, p<.05). Tal determina, que a
medida que as praticas de responsabilidade social interna aumentam, também se verifica
um aumento da motivacédo extrinseca dos trabalhadores. No entanto, a motivacéo externa
ndo prediz o desempenho individual, embora o coeficiente esteja no sentido positivo
esperado(B=0.05, t=1.25, p=.22). Assim sendo, também se verifica que o efeito indireto
da motivacdo extrinseca na relacdo entre a responsabilidade social interna e o
desempenho individual ndo se constitui como significativo (B=0.02, 95%BootIC= -0.00,
0.05). E entéo possivel verificar que a motivagio extrinseca ndo medeia a relacio entre a
responsabilidade social interna e o desempenho individual na presente amostra.

Com base nos resultados apresentados, verifica-se que a Hipotese 3b ndo foi
corroborada (F(3, 154)= 5.66, p<.001) (R>=0.10).

50



Responsabilidade Social Interna e Desempenho Individual

Quadro 3.6.- Resultados de regressdo para a mediagdo da Motivacao Extrinseca na

relacéo entre a Responsabilidade Social Interna e o Desempenho Individual

Variaveis preditoras Motivacdo Extrinseca Desempenho Individual
B Erro-padrao B Erro-Padréo
Efeito total
Constante 2.89 0.27
Responsabilidade Social 0.27" 0.07
Interna
Flexibilidade no trabalho -0.00 0.02

Efeito direto

Constante 2.68 0.58 2.76 0.28
Responsabilidade Social 0.40" 0.16 0.25 0.07
Interna

Flexibilidade no 0.12* 0.05 -0.01 0.02
trabalho

Motivacdo Extrinseca 0.05 0.04

Efeito indireto

Coeficiente Erro- 95% Bootstrap IC
padrao
.02 0.01 -0.00; 0.05

Notas: “p<.05; “p<.001
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Atendendo aos resultados anteriormente apresentados, torna-se pertinente mencionar
que, apesar de néo se ter verificado nenhum efeito mediador da justica organizacional
(distributiva, procedimental e interacional) e da motivacdo (intrinseca e extrinseca) no
trabalho na relacdo entre a responsabilidade social interna e o desempenho individual,

estas mediadoras, ao serem incluidas nas analises, baixaram o efeito da variavel preditora

sobre a variavel critério.

A Figura 3.1. ilustra 0 modelo de investigacdo suportado com linhas preenchidas

para os efeitos apoiados e tracejados para os efeitos ndo apoiados.

Percecdo de Justica Distributiva

Percegdo de Justiga Procedimental . .

Percegdo de Justiga Interacional M?:
Tl

B=027

Responsabilidade Social 03 041
Int —— » Desempenho Individual
erna
_ b
S_m:!!-.“f?f* v
TS
Motivagio Intrinseca B';‘f\_}:\_\:'_\__ g
SR

Motivacio Extrinseca

Figura 3.1- Modelo de investigacdo suportado com os resultados
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Capitulo I1V- Discussao e Conclusdes

Atendendo ao facto de a tematica sobre responsabilidade social das organizacgdes se
encontrar em evolugdo junto do mercado empresarial, 0 presente estudo procurou
contribuir para o aprofundamento das investigacdes sobre a dimensdo interna deste
construto, através da percecdo dos trabalhadores, assim como compreender o impacto
desta dimensédo nas atitudes e comportamentos dos mesmos. Agregado a este objetivo,
também procurou-se entender quais as variaveis que contribuem para um maior
desempenho individual dos trabalhadores.

Com base nos resultados obtidos, a primeira hipotese, que teoriza a existéncia de uma
relacdo positiva entre a responsabilidade social interna e o desempenho individual, foi
suportada. Desta forma, é possivel afirmar que quanto maior a perce¢do de
responsabilidade social interna maior sera o desempenho individual ao nivel da funcao
exercida. Os trabalhadores ao percecionarem que a sua entidade empregadora adota
préaticas internas de responsabilidade social que visam promover o seu bem-estar,
potencia a criacdo de uma relacdo de confianca e reciprocidade entre 0s mesmos e a
organizacdo, incrementando a sua moral e, por conseguinte, o seu desempenho (Low,
2016), sendo esta uma possivel explicacdo para os resultados alcangados. As evidéncias
do presente estudo sdo suportadas pela investigacdo de Ali e colegas (2020) e Boadi e
colegas (2019), onde foi comprovada a existéncia de uma relagcdo positiva entre a
responsabilidade social e o desempenho individual.

Apesar de autores terem encontrado resultados dissonantes, tanto através da
dimensdo interna como por meio da multidimensionalidade do construto de RSO, aos
obtidos na presente investigacdo (ex. Jacinto & Carvalho, 2009; Shin et al., 2016; Sobral,
2016), os achados deste estudo providenciam sustento a existéncia de uma relacdo
principal positiva entre a dimensdo interna de responsabilidade social e o desempenho
individual do proprio papel. Assim sendo, este estudo contribui para a literatura existente
na medida em que comprova a existéncia de um impacto direto entre estas variaveis,
demonstrando que a sua relagdo ndo se verifica somente através de um efeito indireto,
como constatado em investigagOes que estudaram a relagdo entre a responsabilidade
social e 0 desempenho (ex. Leal, 2013; Vlachos et al., 2014; Shin et al., 2016).

As evidéncias obtidas, podem ser interpretadas através da Teoria das Trocas Sociais,
pelo facto de os individuos ao percecionarem que a sua organizacao atua de forma ética
e socialmente responsavel, detendo um trato adequado para com 0s mesmos, origina

sentimentos de retribuicdo através de um melhor desempenho individual ao nivel do
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préprio papel (Ahmad et al.,, 2014; Leal et al., 2014). Desta forma, quando os
trabalhadores percecionam que a sua organizacdo adota praticas de trabalho que os
favorecem, tal impulsiona o seu desempenho (Boadi et al., 2019). Segundo Aguilera e
colegas (2005), as acGes de responsabilidade social adotadas por uma organizacao, sejam
estas positivas ou negativas, determinam o grau de justica existente nas mesmas, sendo
que com base nestas praticas, os trabalhadores definem as suas percecfes sobre a
existéncia ou auséncia de justica no seu local de trabalho. Pelo facto de estas percecdes
de justica influenciarem os comportamentos e atitudes dos trabalhadores, quando é
percecionado um elevado nivel de justica, tal manifesta-se num bom desempenho, sendo
esta informacdo consonante com os resultados obtidos para a Hipdtese 1 (Aguilera et al.,
2005). Posto isto, torna-se percetivel que as acdes de responsabilidade social detém
implicacdes relevantes ao nivel do desempenho dos trabalhadores, uma vez que impactam
0 seu comportamento (Ali et al., 2020).

Em relacdo as Hipdteses 2a, 2b e 2c, que teorizam um efeito mediador da perce¢édo
de justica distributiva, procedimental e interacional (respetivamente) na relacéo entre a
responsabilidade social interna e o desempenho individual, ndo foram suportadas. Apesar
de se ter verificado um efeito positivo e significativo da responsabilidade social interna
nas trés dimensodes de justica organizacional, confirmando os resultados obtidos por Ho
(2012) e Ahmad e colegas (2014), que verificaram uma relagdo entre a responsabilidade
social e a perce¢do de justica organizacional, as dimensdes distributiva, procedimental e
interacional, contrariamente ao esperado, ndo mediaram a relacdo entre a
responsabilidade social interna e o desempenho individual. Estas evidéncias sdo
dissonantes com estudos realizados (ex. Ahmad et al., 2014) onde foi comprovado que,
de uma forma geral, a percecao de justica mediou a relacdo entre a responsabilidade social
e 0 desempenho. Todavia, Ho (2012), através do seu estudo, apenas suportou
parcialmente esta relacdo, uma vez que a justica distributiva apenas mediou a relagao
entre a dimensdo legal de responsabilidade social e o desempenho do préprio papel.
Ademais, com base nos resultados obtidos numa meta-analise (Cohen-Charash &
Spector, 2001), foi verificado que apesar da justica procedimental se encontrar
relacionada ao desempenho, a mesma relacdo nao foi suportada para a justica distributiva
e interacional, uma vez que os resultados encontrados demonstraram a existéncia de uma
relacdo fraca entre as variaveis. Em consonancia com parte dos achados encontrados no

presente estudo, a investigacdo de Haryono e colegas (2019) também ndo suportou a
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relacdo entre justica organizacional, investigada pelos autores com base no modelo
bidimensional (justica distributiva e justica procedimental), e 0 desempenho individual.

Por fim, as Hipoteses 3a e 3b, que contemplam um efeito mediador da motivacéao
intrinseca e extrinseca, respetivamente, na relacdo entre a responsabilidade social interna
e 0 desempenho individual, também ndo foram suportadas. A semelhanca das hipGteses
anteriores, a responsabilidade social interna demonstrou deter um efeito positivo e
significativo tanto na motivag&o intrinseca, tendo sido esta evidéncia constatada noutro
estudo (Skudiene & Auruskeviciene, 2012), como na motivacdo extrinseca. Tal evidéncia
¢ consonante com os resultados obtidos pela KPMG (2005), onde foi demonstrado que a
motivacdo dos trabalhadores se constituia como uma das principais razfes que
impulsionavam as organizacGes a adotarem praticas socialmente responsaveis. Contudo,
e contrariamente ao teorizado, o efeito indireto destas varidveis mediadoras na relacdo
entre a responsabilidade social interna e o desempenho individual ndo se constitui como
significativo.

Contrariando a literatura existente no que concerne a existéncia de uma relacéo entre
a motivacdo intrinseca e extrinseca dos trabalhadores com o seu desempenho individual
(ex. Makki & Abid, 2017; Oliveira & Leal, 2016), o presente estudo ndo obteve tais
resultados. Esta auséncia de relacdo também se verificou numa investigacéo desenvolvida
por Joo e colegas (2010), uma vez que, no seu modelo inicial, ndo se confirmou a
existéncia de uma relacdo entre a motivacao intrinseca e o desempenho do préprio papel.
No entanto, os resultados encontrados nao foram os esperados, uma vez que os individuos
ao deterem interesse e satisfacdo na realizacdo das suas tarefas, revelam elevados niveis
de desempenho. Segundo a literatura, ainda que a motivacdo intrinseca possua um maior
efeito no desempenho, o0 mesmo também se verifica através da motivacdo extrinseca
(Makki & Abid, 2017; Turner, 2017).

Atendendo ao facto de se ter constatado uma auséncia de relacdo entre as variaveis
mediadoras e o desempenho individual do proprio papel, as evidéncias encontradas na
presente investigacdo podem dever-se tanto ao reduzido nimero de participantes, como a
tendéncia observada em facultar respostas acima do ponto médio da escala na
autoavaliacdo realizada sobre o desempenho individual, pelo que estas condicionantes
poderdo estar a contaminar a analise dos resultados. Para alem do mencionado, torna-se
relevante evidenciar que, apesar das variaveis mediadoras ndo terem mediado a relacdo
principal, quando estas foram incluidas nas analises, o efeito principal da

responsabilidade social interna no desempenho individual diminuiu, colocando em
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questdo se tais resultados seriam 0s mesmos com uma amostra maior. De forma a
concluir, através da presente investigacdo foi possivel perceber que as ac¢les de
responsabilidade social direcionadas aos trabalhadores contribuem para a manifestacao
de comportamentos e atitudes favoraveis no local de trabalho. Pelo facto de os
trabalhadores se constituirem como uma peca fundamental para a prosperidade das
organizag0es, torna-se essencial a implementacao de a¢fes que estimulem as suas atitudes
e comportamentos positivos, uma vez que estas respostas irdo deter resultados e
repercussdes benéficas para a propria organizacdo, permitindo atingir uma vantagem no
mercado de trabalho (Leal et al., 2014).

4.1. Implicac0es teodricas e praticas

Os resultados obtidos na presente investigacdo, acarretam tanto implicacdes tedricas
como praticas. Relativamente as repercussdes tedricas, este estudo contribuiu tanto para
colmatar a lacuna existente sobre as pesquisas referentes a dimensdo interna da
responsabilidade social (Low, 2012; Mory et al., 2016), como para a profundar o aspeto
micro deste construto, auxiliando o apelo realizado por Aguinis e Glavas (2012),
reforcado por Leal e colegas (2014) e mais recentemente por Gond et al. (2017), da
necessidade de efetuar um investimento nas investigacdes desta tematica a um nivel
individual. Para além do mencionado, 0 mesmo permitiu identificar alguns consequentes
comportamentais e atitudinais deste construto junto dos trabalhadores, tendo este estudo
investido tanto em consequéncias mais estudadas (ex. percec¢éo de justica organizacional)
como em dominios menos evidenciados na literatura (ex. motivacdo) (Leal et al., 2014).
Os resultados obtidos também apresentaram um importante contributo tedrico para a
relacdo entre a responsabilidade social interna e 0 desempenho individual na medida em
que comprovaram a existéncia de uma relacdo direta e positiva entre 0s construtos,
demonstrando que a relacdo entre a responsabilidade social e o desempenho ndo se
verifica somente através de um efeito indireto (ex. Leal, 2013; Vlachos et al., 2014; Shin
etal., 2016).

No que concerne as implicacdes praticas desta investigacdo, o seu proposito centra-
se em demonstrar e salientar a relevancia da adogdo, por parte das organizacfes, de
praticas socialmente responsaveis dirigidas aos stakeholders internos, que se constituem
como um grupo de extrema relevancia, uma vez que potencia resultados positivos tanto

para os trabalhadores como para as proprias organizagoes, ao nivel da percecgéo de justica,
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da motivacdo e do desempenho individual (Wang et al., 2020). Com este estudo foi
possivel comprovar que, atendendo a Teoria da Justica, os trabalhadores ao
percecionarem que a organizagao para a qual trabalham desenvolve este tipo de préticas,
promove uma maior percecdo justica para com os proprios, moldando 0s seus
comportamentos (Chen & Khuangga, 2020). Para além do aumento da percecdo de
justica, estas iniciativas socialmente responsaveis, ao deterem preocupacdo para com o
bem-estar dos seus trabalhadores, também promovem um aumento na sua motivacdo
(Low, 2016). Por sua vez, estas atitudes e comportamentos positivos podem predizer e
aumentar o desempenho no trabalho (Ahmad et al., 2014; Low, 2016). Assim, a ado¢éo
de tais praticas contribui para a estratégia da organizacao, uma vez que além de potenciar
e evitar determinados comportamentos e atitudes, permite aprimorar a relagdo com o0s
seus trabalhadores (Ahmad et al., 2014).

Em suma, destaca-se a importancia de as organizagdes adotarem praticas internas de
responsabilidade social, direcionadas aos trabalhadores, uma vez que a aplicacdo de tais
praticas, além de evitar comportamentos negativos, permite alcancar consequéncias e
resultados positivos no local de trabalho, ao nivel da motivacdo, percecao de justica e
desempenho individual dos stakeholders internos, que em Gltima instancia contribui para

0 sucesso e prosperidade da entidade.

4.2. Limitacoes e sugestdes para estudos futuros

A semelhanca do que ocorre em diversas investigacdes, foi possivel identificar
algumas limitacdes no presente estudo. A primeira limitacéo reside ao nivel da amostra,
mais especificamente no reduzido nimero de participantes. Agregado a isto, também a
natureza da mesma se constitui como uma limitacdo, uma vez que a amostragem por
conveniéncia condiciona a generalizacdo dos resultados obtidos a populacdo. O facto de
os dados terem sido recolhidos numa Unica fonte e momento temporal ndo permite
estabelecer relagdes de causalidade entre os construtos, o0 que nao garante a direcdo das
relagdes apresentadas no modelo de investigacao, as quais séo teoricamente definidas.

Outro aspeto que necessita de ser considerado como limitativo é a ocorréncia de
desejabilidade social nas respostas obtidas para avaliar o desempenho individual auto-
reportado dos participantes. Apesar da inclusdo no instrumento de uma medida para
controlar possiveis vieses de desejabilidade social, ndo foi possivel utilizar esta medida
em andlises subsequentes devido a consisténcia interna ter sido insatisfatdria. Tal implica

gue ndo seja possivel excluir a possibilidade deste viés nos resultados obtidos.
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Por fim, a Gltima limitacdo identificada centra-se ao nivel do ambiente em que o
questionério foi desenvolvido, uma vez que pelo facto de ter sido realizado online, e num
periodo de confinamento, podera ter existido vieses de resposta e de autosele¢do dos
participantes.

Como forma de solucionar as limitacGes apresentadas anteriormente, em estudos
futuros sugere-se a aplicacdo do questiondrio a uma maior amostra, com vista a
percecionar se os resultados obtidos para a hipoteses 2a, 2b, 2c e hipoteses 3a e 3b se
deve ao baixo numero de participantes da investigacdo. Apesar dos efeitos obtidos
estarem na direcdo esperada, ndo se revelaram estatisticamente significativos. De forma
a ser possivel generalizar os resultados e estabelecer relacGes de causalidade entre as
variaveis, é sugerida a replicacdo do presente estudo tendo por base uma metodologia
experimental ou longitudinal, assim como a sua testagem junto de uma amostra mais
representativa da populacdo. Ainda nesta linha de pensamento, e atendendo ao facto de
as mediagBes ndo terem obtido resultados significativos, agregada as sugestdes
apresentadas anteriormente, considera-se pertinente a testagem do modelo de
investigacdo com a multidimensionalidade de todos os construtos, de forma a ser possivel
obter uma visdo mais abrangente das possiveis relacfes entre as variaveis.

Com a finalidade de obter uma melhor compreensdo sobre o impacto das préaticas
internas de responsabilidade social no desempenho individual, sugere-se em estudos
futuros a incluséo de outras varidveis moderadoras e mediadoras. Ao nivel de variaveis
moderadoras, e de forma semelhante a sugestdo apresentada por Ali e colegas (2020),
sugere-se o0 estudo do estilo de lideranca como uma possivel moderadora da relacéo
anterior, uma vez que quanto mais justo € percecionado o estilo de lideranca e as préaticas
de RSO, maior o desempenho (Manzoor et al., 2019). Outra variavel que poderia ser
estudada enquanto moderadora, reside ao nivel da idade, dado que a mesma pode possuir
diferentes impactos na relacdo entre a RSO e o desempenho no trabalho, como
demonstrado no estudo de Wang e colegas (2020). Atendendo ao facto de as préaticas de
RSO incrementarem uma visdo positiva nos trabalhadores sobre a sua conduta ética e
moral, demonstrando por meio de comportamentos e decisdes que 0S seus interesses sao
levados em consideracdo, faz com que os trabalhadores além de deterem uma maior
confianca na organizagdo, desempenhem voluntariamente outras atividades (Wang et al.,
2020). Assim sendo, e de forma semelhante a Ali e colegas (2020), sugere-se em estudos

futuros a utilizacdo da confianca organizacional como uma possivel variavel mediadora.
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4.3. Consideracdes finais

Através da presente investigacdo, e tendo por base a perspetiva dos trabalhadores,
pretendeu-se aprofundar a literatura existente sobre a dimensdo interna da
responsabilidade social, bem como perceber de que forma a mesma se relaciona com
resultados favoraveis, ao nivel individual, no local de trabalho. As conclusdes obtidas,
demonstraram a relevancia em assumir responsabilidades para com os trabalhadores que
constituem uma organizacdo, de forma a potenciarem as suas atitudes e comportamentos
positivos e, subsequentemente, alcancar a prosperidade da organizacdo e uma vantagem
competitiva junto do mercado de trabalho. Assim sendo, € possivel verificar que a
existéncia de praticas de responsabilidade social dirigida aos trabalhadores, além de deter
beneficios na percecdo de justica organizacional (distributiva, procedimental e
interacional) e motivacao (intrinseca e extrinseca) dos mesmos, incrementam maiores
niveis de desempenho individual (do préprio papel). Desta forma, torna-se essencial
percecionar esta visao estratégica investindo neste tipo de a¢des, com a finalidade de
alcancar beneficios tanto para os trabalhadores como para a organizagao.
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AnNexos
Anexo A- Consentimento informado
Caro/a participante,

No ambito da minha dissertacio de Mestrado em Psicologia Social e das
OrganizacBes, no ISCTE- Instituto Universitario de Lisboa, venho solicitar a sua

participacdo nesta investigacao.

Sendo os trabalhadores parte essencial de uma organizacgéo, a presente investigacédo
pretende perceber quais 0s mecanismos que podem influenciar a sua motivacdo e
desempenho individual no trabalho.

Para participar neste estudo basta estar a trabalhar por conta de outrem héa pelo
menos 3 meses ha mesma organizacao.

O preenchimento do presente questionario dura aproximadamente 8/10 minutos,
estando organizado em seis partes. E importante ressalvar que ndo existem respostas
certas ou erradas, apenas a sua opinido sincera interessa.

A sua participacdo € totalmente voluntaria e confidencial, podendo interromper a
mesma a qualquer momento. Em nenhum momento é necessaria a sua identificacéo.

Caso surja alguma questdo e/ou duvida poderé enviar a mesma para Xxx.

Grata pela sua participacao,

Inés Esteves Cipriano

Ao clicar no botdo, esta a aceitar participar neste estudo, concordando com as informacdes
apresentadas anteriormente.
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Anexo B- Escala de Responsabilidade Social das Organizagdes

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

Discorda Discorda Ndo concorda Concorda Concorda
Totalmente (2) nem Discorda 4) Totalmente
(1) 3) 5)

Esta organizacéo:

Incentiva a formacao dos seus trabalhadores. 1 2 3 4 5
Cumpre com o codigo do trabalho 1 2 3 4 5
Promove a igualdade entre Homens e Mulheres. 1 2 3 4 5
Promove o equilibrio entre a vida familiar e a 1 2 3 4 5
vida profissional.

Apoia a integracdo profissional de pessoas com 1 2 3 4 5
deficiéncia.

Desenvolve regras internas que orientem o 1 2 3 4 5
comportamento dos trabalhadores.

Garante a seguranga no emprego. 1 2 3 4 5

N
N
w
I
(6a]

Déa donativos para associacdes de protecdo da

natureza.

Desenvolve projetos de conservagdo da natureza. 1 2 3 4 5
Apoia eventos culturais e educativos. 1 2 3 4 5
Apoia causas sociais. 1 2 3 4 5
Apoia eventos desportivos. 1 2 3 4 5
Apoia a criacédo e o desenvolvimento de 1 2 3 4 5
empresas mais pequenas.

Garante o pagamento atempado de salarios e 1 2 3 4 5
regalias.

Esforca-se por ser lucrativa/cumprir a sua 1 2 3 4 5
finalidade.

Esforca-se por ser uma das melhores organizac6es 1 2 3 4 5

no seu sector de atividade.
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Anexo C- Escala de Justica Organizacional

Pense na organizacdo em que trabalha. Assinale o grau em que concorda ou discorda com as

seguintes afirmacoes.

Discordo Discordo Né&o concordo Concordo Concordo
Totalmente (2) nem Discordo 4) Totalmente
(1) @) ()
Sinto que as minhas responsabilidades no trabalho sdo justas. 1 2
O meu horario de trabalho € justo. 1 2
Considero que a minha carga de trabalho é justa. 1 2
Penso que a minha retribuicéo é justa. 1 2
De forma global, as recompensas que recebo no trabalho sdo justas. 1 2
Os responsaveis pela organizacdo tomam decisdes de trabalho de forma 1 2
imparcial
Os responsaveis pela organizacdo asseguram-se de que todas as 1 2
preocupacOes dos trabalhadores sdo escutadas antes de as decisdes de
trabalho serem tomadas.
Os responsaveis pela organizacdo recolhem informacdes precisas e 1 2
completas para tomarem decisdes de trabalho.
Quando solicitado pelos trabalhadores, os responsaveis pela organizacdo 1 2
esclarecem decisdes tomadas e disponibilizam informagdes adicionais.
Todas as decisGes de trabalho sdo aplicadas de forma consistente aos 1 2
trabalhadores afetados pelas mesmas.
Os trabalhadores tém liberdade para contestar ou recorrer das decisdes de 1 2
trabalho tomadas pelos responsaveis pela organizacao.
Os responsaveis pela organizacdo explicam de forma clara qualquer 1 2
decisdo relacionada com o meu trabalho.
Os responsaveis pela organizacdo discutem comigo as implicagdes das 1 2
decisdes tomadas sobre o meu trabalho.
Os responsaveis pela organizacao apresentam justificagdes adequadas para 1 2

as decisdes tomadas sobre o meu trabalho.

W W W W w w

A A B B~ b
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Quando sdo tomadas decisbes sobre 0 meu trabalho, os responsaveispela 1 2 3 4
organizacéo apresentam justificagcdes que me fazem sentido.

Quando sdo tomadas decisdes sobre o meu trabalho, os responsaveispela 1 2 3 4
organizacéo lidam comigo de forma honesta.

Quando séo tomadas decisfes sobre o meu trabalho, os responsaveispela 1 2 3 4
organizacdo revelam preocupagdo com o0s meus direitos enquanto

trabalhador/a.

Quando séo tomadas decisfes sobre o meu trabalho, os responsaveispela 1 2 3 4
organizagéo tratam-me com amabilidade e consideragéo.

Quando sdo tomadas decisdes sobre o meu trabalho, os responsaveispela 1 2 3 4
organizacgéo tratam-me com respeito e dignidade.

Quando séo tomadas decisfes sobre o meu trabalho, os responsaveispela 1 2 3 4

organizacdo sdo sensiveis as minhas necessidades pessoais.
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Anexo D- Escala de Motivagéo no Trabalho

Utilizando a escala abaixo, indique até que ponto cada um dos seguintes itens corresponde as

razdes pelas quais esta atualmente envolvido/a no seu trabalho.

Néo Corresponde Corresponde
corresponde 2 (3) moderadamente (5) (6) exatamente
de todo 4) (7)
(1)

Porque este é o trabalho que escolhi para alcangar um 1 2 3 4 5 6 7
determinado estilo de vida.

Pelo rendimento que me proporciona. 1 2 3 4 5 6 7
Faco a mim mesmo essa pergunta, ndo parecocapazde 1 2 3 4 5 6 7

gerir as tarefas importantes relacionadas com o meu

trabalho.

Porque sinto muito prazer em aprender coisas novas. 1 2 3 4 5 6 7
Porque se tornou uma parte fundamental de quem eu 1 2 3 4 5 6 7
sou.

Porque eu quero ter sucesso no meu trabalho, caso 1 2 3 4 5 6 7

contrério ficaria muito envergonhado/a de mim mesmo.
Porque eu escolhi este tipo de trabalho para atingir os 1 2 3 4 5 6 7

meus objetivos de carreira.

Pela satisfacdo que sinto ao aceitar desafios 1 2 3 4 5 6 7
interessantes.

Porque me permite ganhar dinheiro. 1 2 3 4 5 6 7
Porque é parte da maneira que escolhi para viver a 1 2 3 4 5 6 7
minha vida.

Porque eu quero ser muito bom/a neste trabalho, caso 1 2 3 4 5 6 7

contréario ficarei muito desapontado/a.

Eu ndo sei porqué, as condigdes de trabalho néo sdo 1 2 3 4 5 6 7
aceitaveis.
Porque eu quero ser um “vencedor/a” na vida. 1 2 3 4 5 6 7
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Porque é o tipo de trabalho que escolhi para atingir 1 2 3 4 5 6 7
certos objetivos importantes.

Pela satisfacdo que sinto quando tenho sucesso em 1 2 3 4 5 6 7
tarefas dificeis.

Porque este tipo de trabalho me proporciona seguranga. 1 2 3 4 5 6 7
N&o sei porque trabalho, é exigido muito dos 1 2 3 4 5 6 7
trabalhadores.

Porque este trabalho ¢ parte da minha vida. 1 2 3 4 5 6 7
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Anexo E- Escala de Desempenho Individual

No que respeita a forma como desempenha o seu trabalho, como se autoavalia?

Necessita de Necessita de Satisfatorio Bom Excelente
muitas alguma (3) 4) (5)
melhorias hori
melhoria
1)
2)

Quantidade do meu trabalho.
Qualidade do meu trabalho.
Exatid&o/ Rigor do meu trabalho.

I
NN
W W W W
~ B~ B~ b
ol o1 oo Ol

Servico prestado ao cliente quer seja interno
(dentro da organizacdo) ou externo (fora da

organizacéo).

Nota: A utilizacdo desta escala requer a autorizacao prévia dos seus autores (ver Anexo F)
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Anexo F- Autorizagao de utilizacdo da Role-Based Performance Scale (RBPS) de
Welbourne e colegas (1998)

Permission to use Role-Based Performance Scale (RBPS)

Theresa Welbourne <hmslssssssiissssssinn Wed, Mar 3, 2021 at 2:16 PM
To: Inés Cipriano <iesissesiaisnr-

You have my permission and best of luck in your work.
Tharnks, Theresa

On Wed, Mar 3, 2021 at 6:06 AM Inés Cipriano < i~ '/ ole:
Good morning professor Theresa Welbourne,
| hope this e-mail finds you well.

My name is Inés Cipriano and | am a master’s student in Social and Organizacional
Psychology at ISCTE-IUL, Lisbon, Portugal. Currently, | am developing my master’'s
dissertation on the relationship between internal corporate social responsibility and individual
performance, through perception of organizational justice and intrinsic motivation. During
literature review, | came across your article “The role-Based Performance Scale: Validity
Analysis of a Theory-Based Measure” (1998), and I'm very interested in using the Role-Based
Performance Scale (RBPS) to collect data from the portuguese population. So, | would like to
obtain your permission to use this measure in my research.

| am available for any questions you may have.
Best regards,
Inés Cipriano
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Anexo G- Escala de Desejabilidade Social
Nesta seccdo, encontra um conjunto de afirmacées. Indique se as mesmas se aplicam a si.
Sim Né&o
Por vezes, quando ndo consigo o que quero fico chateado/a.
Ja senti vontade de me revoltar contra as pessoas com mais autoridade
do que eu, apesar de saber que elas tinham razéo.
Ougo sempre com muita atencdo todas as pessoas com quem falo,
sejam elas quem forem.
Ja fingi estar doente para me safar de uma situacao.
Ja me aproveitei de outras pessoas para meu beneficio pessoal.
Quando cometo um erro estou sempre disposto/a a admitir que o
cometi.
Por vezes, tento vingar-me em vez de perdoar e esquecer.
Sou sempre simpatico/a, mesmo se as pessoas sao mal-educadas para
mim.
Nunca me aborreci quando as pessoas tinham ideias contrarias as
minhas.
Houve alturas em que tive bastante inveja da boa sorte dos outros.
Por vezes, fico irritado/a com as pessoas que insistem em me pedir
favores.

Nunca disse coisas para magoar 0s sentimentos de outra pessoa.
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Anexo H- Variavel Marcadora Flexibilidade no trabalho

Indique em que medida a sua chefia permite que seja vocé proprio a determinar o seu horario
de trabalho.

De Forma Totalmente
Alguma
1 2 3 4 5 6 7
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Componente

Escala- Indicadores 1 2 3 4 5 6 7

RSI- Incentiva a formagdo dos seus 576 .082 246 437 -111 146 -.062
trabalhadores.

RSI- Cumpre com o codigo do trabalho. .603 154 -.139 .307 -.015 123 -.105

RSI- Promove a igualdade entre Homens e 483 .088 -.095 426 -.253 238 .165
Mulheres.

RSI- Promove o equilibrio entre a vida familiar .661 .183 -.157 241 012 .065 .255
e a vida profissional.

RSI- Apoia a integracdo profissional de pessoas 460 77 119 352 -.346 272 .245
com deficiéncia

RSI- Desenvolve regras internas que orientem o 404 178 .099 504 .063 -.164 -.240
comportamento dos trabalhadores.

RSI- Garante a seguranga no emprego 524 179 -.012 .500 146 .060 -115
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PJD- Sinto que as minhas responsabilidades no .686 -.041 -.051 076 .052 -.351 .002
trabalho sdo justas.

PJD- O meu horario de trabalho € justo. 554 .108 -.271 -.075 159 -.255 467

PJD- Considero que a minha carga de trabalho é 591 .037 -.162 044 267 -.392 .356
justa.

PJD- Penso que a minha retribuicdo é justa. 544 128 .205 197 414 -.303 -.196

PJD- De forma global, as recompensas que .668 .013 217 113 335 -.326 -.041
recebo no trabalho séo justas.

PJP- Os responsaveis pela organizacdo tomam 731 -.170 -.119 .042 926 .003 -.229
decisdes de trabalho de forma imparcial.

PJP- Os responsaveis pela organizacdo 815 -.067 .009 -.123 -.032 .066 .023
asseguram-se de que todas as preocupacdes dos
trabalhadores séo escutadas antes de as decisfes de
trabalho serem tomadas.

PJP- Os responsaveis pela organizacdo recolhem .820 -.127 -.094 022 -.076 077 -.229

informacdes precisas e completas para tomarem

decisbes de trabalho.
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PJP- Quando solicitado pelos trabalhadores, os
responsaveis pela organizagdo esclarecem decisdes

tomadas e disponibilizam informacdes adicionais.

.789

-.128

Responsabilidade Social Interna e Desempenho Individual

-.191 .055 .040 -.199

PJP- Todas as decisdes de trabalho sdo aplicadas
de forma consistente aos trabalhadores afetados

pelas mesmas.

793

-.092

.095 .081 -.026 -.076

PJP- Os trabalhadores tém liberdade para
contestar ou recorrer das decisbes de trabalho
tomadas pelos responsaveis pela organizagéo.

127

-.068

.078 .036 105 196

PJI- Os responsaveis pela organizacdo explicam
de forma clara qualquer decisdo relacionada com o

meu trabalho.

.802

-.032

-.192 -.033 .044 -.210

PJI- Os responsaveis pela organizacdo discutem
comigo as implicacdes das decisdes tomadas sobre o

meu trabalho.

.783

-.178

-.126 -.120 120 .001

PJI- Os responsaveis pela organizacdo
apresentam justificaces adequadas para as decisdes

tomadas sobre 0 meu trabalho.

837

-.195

-.123 -.024 131 -.051
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PJI- Quando sdo tomadas decisdes sobre 0 meu .848 -.088 -.074 -.066 -.087 -.001 -.087
trabalho, o0s responsaveis pela organizacdo

apresentam justificacdes que me fazem sentido.

PJI- Quando sdo tomadas decisdes sobre 0 meu .810 -174 -.180 -.110 -.043 119 -.092
trabalho, os responsaveis pela organizagdo lidam
comigo de forma honesta.

PJI- Quando sdo tomadas decisfes sobre 0 meu 172 -.165 -.197 -.038 -.054 -.024 .062
trabalho, os responsaveis pela organizagdo revelam
preocupagcdo com o0s meus direitos enquanto

trabalhador/a.

PJI- Quando sdo tomadas decisfes sobre 0 meu .816 -.208 -.103 -.230 -.051 077 .018
trabalho, os responsaveis pela organizagdo tratam-

me com amabilidade e consideracéo.

PJI- Quando sdo tomadas decisfes sobre 0 meu 817 -.223 -.181 -.166 -.033 -.001 -.043
trabalho, os responsaveis pela organizacdo tratam-

me com respeito e dignidade.

90



Responsabilidade Social Interna e Desempenho Individual

PJI- Quando sdo tomadas decisdes sobre 0 meu .802 -.230 .058 -.144 -.027 -.005 152
trabalho, os responsaveis pela organizagdo tratam-
me com respeito e dignidade.

MI- Porque sinto muito prazer em aprender 442 .008 .636 -.156 -.221 -.051 -.015
coisas novas.

MI- Pela satisfacdo que sinto ao aceitar desafios 490 159 .616 -.018 -.320 -.257 011
interessantes.

MI- Pela satisfagdo que sinto quando tenho 493 .085 .616 -.226 -.323 -.073 .003
sucesso em tarefas dificeis.

ME- Pelo rendimento que me proporciona. 316 .263 407 -.087 579 251 -.072

ME- Porque me permite ganhar dinheiro. .106 184 217 -.181 605 538 139

ME- Porque este tipo de trabalho me .509 141 407 -.147 138 114 239
proporciona seguranga.

DI- Quantidade do meu trabalho. 321 .558 -.250 .068 -.144 -.069 .083

DI- Qualidade do meu trabalho. 218 .750 -.274 227 -.141 .059 -.094
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DI- Exatidao/ Rigor do meu trabalho. 212 .7156 -.233 -.300 -.124 -.026 -.033

DI- Servigo prestado ao cliente quer seja interno .245 .698 -.100 -.250 -.001 -.015 -.200
(dentro da organizacdo) ou externo (fora da

organizacéo)

Flexibilidade no trabalho- Indique em que 468 .010 339 -.089 -.113 .037 242
medida a sua chefia permite que seja vocé proprio a

determinar o seu horario de trabalho.

Variancia explicada pelo fator (% de 39.38 6.97 6.25 481 4.47 3.34 2.90
variancia)

Variancia total cumulativa (% da variancia) 68.11%

KMO 923

Teste de Esfericidade de Bartlett 4157.19, p<.001
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Anexo J- Questbes sociodemogréficas e de caracterizacdo da organizacgéo
Idade (em anos):

Sexo:
O Feminino
O Masculino

O Prefere néo responder

HabilitacOes Literarias:
O Até 9°ano
O Ensino Secundario (10° ao 12° ano)
O Licenciatura
O Po6s-Graduacéo
O Mestrado

O Licenciatura

Ha quanto tempo trabalha na sua organizacao atual (se ha menos de 1 ano, utilize casas

decimais- ex: 6 meses= 0,5)?
Qual a sua situacdo contratual perante a sua organizacéo atual:

O Efetivo

O Contrato de trabalho a termo

O Trabalho temporério

O Trabalha por conta prépria

O Estagiario/a, a realizar estagio profissional
O Estagiario/a, a realizar outro tipo de estagio

O Outra situacdo. Qual?

Exerce um cargo de chefia:
O Sim
O Nao
Em que condicdes de trabalho labora atualmente?
O Local de trabalho habitual
O Teletrabalho

O Layoff/ suspenséo de contrato

93



Responsabilidade Social Interna e Desempenho Individual

O Licenga sem vencimento

O Outra situagdo. Qual?

Em que setor de atividade se insere a sua organizacao?
O Setor primério (atividades extrativas - ex. agricultura, pecuéria, pescas...)
O Setor secundario (atividades transformadoras - ex. industria, construcéo civil,
obras publicas...)
O Setor terciario (prestacdo de servigos - ex. comércio, transportes,

comunicagoes...)

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

A sua organizacao:
O Tem fins lucrativos

O Nao tem fins lucrativos

Qual a dimensao da sua organizacao (numero aproximado de trabalhadores)?
O mais de 250 trabalhadores
O 50 a 250 trabalhadores
O 10 a 49 trabalhadores
O até 9 trabalhadores

Muito obrigada pelo tempo que dedicou ao preenchimento deste questionario.
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	À semelhança do construto de responsabilidade social das organizações, a dimensão de responsabilidade social interna não possui nenhuma definição universal, contudo esta relaciona-se não só com a gestão dos trabalhadores, mas também com práticas de tr...
	A adoção deste tipo de práticas internas promove diversos resultados positivos nos trabalhadores, tais como motivação (Skudiene & Auruskeviciene, 2017), satisfação (Vicente et al., 2011), desempenho (Story & Neves, 2015), menor intenção de turnover (G...
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