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RESUMO

Num contexto global caracterizado por fortes tracos de competitividade, a vida de qualquer
Organizagdo exige cada vez mais novas solugdes que permitam a adaptacdo organizacional
face a constante necessidade de mudanca, do que é exemplo a adopgdo de comportamentos
socialmente responsaveis por parte das Organizac6es. O presente estudo tem como objectivo
explorar a relacdo entre as préaticas de Responsabilidade Social (RS) na perspectiva de um dos
stakeholders centrais de qualquer Organizacdo, os seus colaboradores, e 0 Empenhamento
Organizacional (EO), bem como se o efeito de mediacdo desta relacdo pode ser explicado
pela Imagem Organizacional (10) que os colaboradores possuem da Organizacdo onde
trabalham. Para medir as variaveis em estudo foram utilizados o Questionario sobre
Percepc¢édo da Responsabilidade Social, o Questionario de Empenhamento Organizacional e a
Escala de Imagem Organizacional, aplicados a uma amostra de 80 individuos de uma
empresa vocacionada para a prestacdo de servico publico, pertencente a actividade
empresarial do Estado. Os resultados obtidos corroboraram a relagdo entre a RS e o EO,
verificando-se um efeito de mediacdo parcial explicado pela 10. No final sdo discutidos o0s

contributos do presente estudo, as suas limitacGes e possiveis linhas de investigacdo futuras.

Palavras-chave: empenhamento organizacional; imagem organizacional; responsabilidade

social.



ABSTRACT

In a global context characterized by strong traits of competitiveness, the life of any
Organization increasingly requires new solutions that can enable organizational adjustment in
face of the constant need for change, such as the adoption of socially responsible behaviors
by an increasing number of organizations. This study aims to explore the relation between
Social Responsibility (SR) practices from the perspective of a central stekeholder of any
organization - its employees - and Organizational Commitment (OC), as well as to
understand if the mediating effect of this relation can be explained by Organizational Image
(Ol) that employees have about the Organization where they work. To measure the variables
identified in the study it was used the Corporate Social Responsability Scale, Organizational
Commitment Questionnaire and Construed External Image Scale, to a sample of 80
employees from a company dedicated to public service that is part of the State bussiness
activity. The results corroborated the relation between RS and OC, while it was verified an
effect of partial mediation explained by 10. At the end of this paper, we discuss the

contributions of the study, its limitations and possible future lines of research.

Keywords: corporate social responsability; organizational commitment; organizational

image.



I. INTRODUCAO

Num contexto global caracterizado por fortes tracos de competitividade, a vida de
qualquer Organizacdo exige, cada vez mais, novas soluces que permitam a sua adaptacao
face a constante necessidade de mudanca. Se nos focarmos nesta, podemos constatar que uma
das caracteristicas mais acentuada da actual sociedade passa pela crescente relevancia
atribuida a sustentabilidade do mundo em que vivemos, que deixou progressivamente de ser
exigida a cada cidaddo como parte integrante da sociedade, para passar a fazer parte também
das responsabilidades de cada Organizacdo, como igual membro social, e de forma a devolver
a sociedade os beneficios que esta lhe proporciona. Neste sentido, a adopcdo de
comportamentos socialmente responsaveis por parte das Organizagdes, seria uma forma de
estas actuarem como agentes activos de um desenvolvimento sustentavel (Wilkinson, Hill, &
Gollan, 2001).

Paralelamente, as proprias Organizacdes, tém-se tornado cada vez mais conscientes
dos beneficios que podem resultar do seu envolvimento em actividades socialmente
responsaveis, tais como uma maior capacidade para atrair, motivar e reter colaboradores ou
um fortalecimento da posicdo das suas marcas (Kotler & Lee, 2005), o que leva as
OrganizacOes a optarem pela implementacdo de praticas de Responsabilidade Social (RS),
com o intuito de atingir tais beneficios.

O presente estudo tem como objectivo explorar a relacdo entre as praticas de RS, na
perspectiva de um dos stakeholders centrais de qualquer Organizagéo, os seus colaboradores,
pretendendo-se compreender qual o impacto que a percepcdo das praticas de RS de uma
Organizacdo podera ter sobre as atitudes e comportamentos dos seus colaboradores face as
mesmas.

Neste sentido, uma das varidveis mais estudada e presente na literatura que aponta
para a relacdo do colaborador com a sua Organiza¢do, 0 Empenhamento Organizacional
(EO) (Allen & Meyer, 1990) vai ser, no presente estudo, uma das varidveis que avalia as
atitudes e comportamentos manifestados pelos colaboradores.

E também contemplada a variavel Imagem Organizacional por se referir & impressio
global que o colaborador possui da mesma, esperando-se que possa ajudar a explicar a forma
como a percepcdo das praticas de RS por parte dos colaboradores se relaciona com 0s seus
niveis de EO e, consequentemente, com as atitudes e comportamentos que estes
desenvolvem.

Deste modo, o estudo em causa tem como principais objectivos tentar explorar o tipo
1



de relacdo entre as trés varidveis em estudo; compreender se o efeito da percepgdo das
praticas de RS sobre 0 EO se manifesta da mesma forma que em investigacOes anteriores; e
averiguar se o efeito de mediacdo desta relacdo pode ser explicado pela 10 que os
colaboradores possuem da Organizagdo onde trabalham.

Para tal, o presente estudo estd estruturado nos seguintes tdpicos: enguadramento
tedrico, com base na descri¢do do estado actual dos conhecimentos para as trés variaveis em
estudo, formulacdo das hipoteses de investigacdo, método utilizado na recolha de dados e

apresentacdo e discussao dos resultados obtidos.



Il. ENQUADRAMENTO TEORICO

2.1 Responsabilidade Social

Datando o estudo sobre a temética da RS nas Organizac¢Ges desde o inicio da segunda
metade do século XX, a sua evolucao e relevancia foi crescendo, constituindo actualmente
um dos dominios mais abordados no contexto da Psicologia Organizacional e da Gestdo dos
Recursos Humanos.

Segundo Carrol, na sua revisdo tedrica do construto, o inicio da abordagem tematica
sobre a RS é referida por Bowen (citado por Carrol, 1999) que surge como o primeiro grande
marco, definindo a RS das Organizagdes como as obrigacdes destas em seguir politicas,
tomar decisbes e optar por linhas de accdo desejaveis segundo os objectivos e valores da
sociedade que integram.

Ao longo da década de 60, acentuaram-se as tentativas de operacionalizacdo do
conceito e significado da RS, tendo McGuire (citado por Carroll, 1999) apresentado uma
definicdo mais precisa, salientando a ideia de que a RS supbe que as Organizacdes ndo tém
apenas obrigacdes economicas e legais mas também certas responsabilidades para com a
sociedade, que se estendem para além dessas mesmas obrigacGes. Tambem Walton (citado
por Carroll, 1999) em 1967, veio contribuir para a evolu¢do do conceito de RS com a
introducdo da noc¢do da essencialidade de um determinado grau de voluntariedade neste tipo
de préticas.

Apo6s uma proliferacdo do conceito de RS, e o aparecimento da abordagem
multidimensional de Carroll no Modelo Conceptual Corporate Social Performance (Carroll,
citado por Carroll, 1999; Carroll & Shabana, 2010), verificou-se uma diminui¢cdo do niumero
de definicdes, em contraste com um aumento da investigacdo empirica e de termos
alternativos (Carroll & Shabana, 2010), tendo o conceito de RS deixado de ser visto como
um conjunto de resultados, para passar a ser abordado como um processo. Com o inicio do
novo milénio salientam-se as iniciativas para desenvolver um corpo tedrico consistente na
abordagem da RS, dando-se especial relevancia aos instrumentos de medida utilizados
(Carroll, 1999), e tendo surgido conceitos como o de sustentabilidade ou desenvolvimento
sustentavel, que desde entdo se tornaram parte integrante de qualquer nocao de RS (Carroll &
Shabana, 2010).

Deste modo, podemos agrupar a evolugdo das perspectivas da nocdo de RS em duas

grandes perspectivas. Inicialmente considerava-se que a RS das Organizag0es estava apenas
3



relacionada com o aumento dos lucros das Organizacgdes, sendo esta uma responsabilidade
meramente econdmica (Frieman, citado por Vos, 2003). Mais tarde, uma nova perspectiva,
introduzida por autores como Carroll (1979), veio considerar que existiam outros campos em
que se deveria atribuir responsabilidade as Organizacbes, passando estas a ter
responsabilidades que iriam além da responsabilidade econémica, aliando-se a uma gama

mais vasta de obrigacOes perante a sociedade.

2.1.1 Gestdo dos stakeholders e Atitude dos Colaboradores

Na abordagem desta tematica existe, necessariamente, a referéncia ao conceito de
stakeholders. Freeman (citado por Rodrigo & Arenas, 2008) definiu este conceito como
sendo o grupo de individuos que afectam ou podem ser afectados pelo alcance dos objectivos
de uma Organizacdo, ou que tém interesse directo ou indirecto na mesma, tais como
accionistas, clientes, colaboradores, fornecedores e comunidade. Apesar de se considerarem
stakeholders todas as “partes interessadas”, directa ou indirectamente, na actividade e
objectivos de uma Organizagdo, ndo existe um consenso quanto a sua definicdo e ambito,
tendo sido providenciadas uma série de classificacbes com o intuito de esclarecer esta
questdo (Turker, 2009).

Alguns autores consideram a divisdo entre stakeholders internos e stakeholders
externos (Verdeyen, Put, & Van Buggenhout, 2004), outros entre stakeholders voluntarios e
involuntarios (Clarkson, 1994) ou ainda, distinguindo entre stakeholders priméarios e
secundarios (Clarkson, 1995; Freeman, 1984). Para Turker (2009), a distincdo mais elaborada
é a proposta por Wheeler e Shillanpaa (1997), em que consideram que os stakeholders podem
ser sociais ou ndo sociais, consoante envolvam ou ndo entidades e relacbes humanas, sendo
que ainda dentro desta classificacdo, os stakeholders podem diferenciar-se por serem directos
ou indirectos, consoante o impacto e envolvimento que desempenham perante as relacfes
sociais.

E neste enquadramento, que surge a corrente da RS ligada a Gestdo dos stakeholders
(Mos, 2003), remetendo para o facto dos gestores e as OrganizacGes serem cada vez mais
confrontados com a necessidade de lidar com uma variedade de exigéncias provenientes dos
seus inimeros stakeholders, indo para além do que esta definido pela lei e ultrapassando os
explicitos interesses econdmicos da Organizacdo (McWilliams & Siegel, 2001).

Quando nos referimos a Gestdo dos stakeholders, o conceito de RS é definido como

um construto multidimensional que se refere a integracdo voluntaria, por parte das
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OrganizagOes, em preocupacgdes sociais e ambientais no desenvolvimento das suas operagdes
e na relagdo com os seus multiplos stakeholders (Duarte & Neves, 2010). Segundo esta
perspectiva, as Organizacfes ndo sdo responsaveis pela Sociedade em geral, mas sim pelos
membros que fazem parte das suas "partes interessadas”, tendo esta linha de pensamento
como principal objectivo perceber como € que estas diferentes "partes interessadas”
percepcionam o envolvimento da Organizacdo nas iniciativas de RS, e que consequéncias dai
advém para as suas atitudes e comportamentos (Duarte & Neves, 2011).

Constituindo os colaboradores um dos stakeholders fundamentais em qualquer
Organizacdo, podemos classifica-los, segundo a denominacdo sugerida por Wheeler e
Shillanpaa (1997), como stakeholders sociais directos com um importante papel também em
termos de RS por serem agentes responsaveis pela aplicacdo eficaz das praticas de RS
propostas pela Organizagdo, com o intuito de atingir os objectivos organizacionais definidos
(Duarte & Neves, 2010).

Neste sentido, revela-se importante tentar compreender quais as atitudes que emergem
nestes stakeholders através da implementacdo de praticas de RS, e que tipologia de
colaboradores contribui para uma aplicacdo bem sucedida destas mesmas praticas (Rodrigo &
Arenas, 2008). Surge, assim, uma dicotomia que envolve colaboradores e préaticas de RS,
uma vez que, para além de serem os colaboradores os principais agentes da aplicagdo bem
sucedida das praticas de RS da Organizacao, sdo ao mesmo tempo, beneficiarios de algumas
dessas mesmas medidas de implementacéo estratégica (Peterson, 2004).

Contudo, a pesquisa que relaciona as praticas de RS com as atitudes e
comportamentos dos colaboradores permanece, comparativamente com outros stakeholders,
como clientes ou gestores, a menos abordada, o que se revela surpreendente uma vez que se
tem comprovado que a atrac¢do do talento, o aumento da lealdade para com a Organizacédo e
da motivacdo foram varidveis utilizadas para explicar o porqué das praticas de RS
funcionarem como uma vantagem competitiva para as Organizacdes (Branco & Rodrigues,
2006; Comissdo Europeia, 2001). Assim, dada a centralidade deste grupo de stakeholders,
torna-se importante tentar compreender como 0s colaboradores percepcionam as préaticas de
RS, como lhes respondem e como sdo influenciados por estas nas suas atitudes e
comportamentos.

Uma vez que a promocdo e desenvolvimento de determinadas atitudes e
comportamentos se encontram associadas a diversos resultados desejaveis, quer a nivel
organizacional (eg. o aumento da produtividade), quer a nivel individual (eg. 0 aumento de

comportamentos de cidadania organizacional), perceber de que forma a adopgdo de préticas
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de RS podera contribuir nesse sentido constitui, neste contexto, um problema de pesquisa
relevante, que continua a carecer de investimento adicional (Duarte & Neves, 2009).

Considerando a evolugdo do conceito de RS e 0 seu panorama tedrico actual, segundo
Turker (2009) podemos considerar que a RS consegue delinear um quadro estrutural referente
ao uso responsavel do poder e da envolvente organizacional, permanecendo problematico o
facto de ainda ndo ser possivel encontrar uma definicdo comumente aceite para o conceito de
RS ( Turker, 2009).

2.1.1.1 Contributos de Turker no @mbito da Responsabilidade Social

A maioria dos estudos relacionados com a RS incidem na tentativa de identificar a
forma como a aplicacdo deste tipo de préaticas afecta o desempenho das Organizagdes como
um todo, e na obtencdo de uma relacdo empirica entre a RS das Organizagdes e a sua
reputacdo, competitividade e sustentabilidade. Contudo, Turker (2009), foi mais a fundo, e
atraveés dos seus trabalhos, procurou analisar qual seria o impacto da RS nas Organizacdes,
mais concretamente nos niveis de EO dos seus colaboradores, tendo por base a Teoria da
Identidade Social (TSI) (Tajfel e Turner, 1985, citados por Turker, 2009).

Relativamente a sua conceptualizacdo, Turker (2009) considerou duas abordagens
possiveis, que tém como objectivo identificar o impacto da RS das Organizacdes nos seus
colaboradores. Por um lado, pode-se abordar a forma como as actividades sociais das
Organizacdes afectam os potenciais colaboradores, suportando a nocdo de que as préaticas de
RS criam uma boa reputacdo e aumentam a atractividade da Organizacdo como empregador
(Albinger & Freeman; Backhaus, Stone, & Heiner; Greening & Turban, citados por Turker,
2009); por outro lado, o foco dos estudos pode incidir no impacto que essas actividades
sociais da Organizacdo tém nos colaboradores que ja a constituem (Riordan, Gatewood, &
Bill, 1997), como por exemplo, na discussdo sobre o papel do desempenho social sobre a
imagem percebida, as atitudes e os comportamentos dos colaboradores.

Neste sentido, a TIS é proposta como a explicacdo da relacdo entre as actividades
sociais da Organizacdo e as atitudes dos colaboradores, sendo que, uma Organizagdo pode ser
considerada como uma categoria social e, consequentemente, tornar-se uma dimensao
importante na identidade pessoal dos seus colaboradores, afectando directamente a sua
identificacdo com a Organizagdo. Assim, estes colaboradores percepcionam a Organizagédo
como sendo um membro socialmente responsavel, podendo o sentido de pertenca, a esta

reputacdo social favoravel, aumentar o auto-conceito dos colaboradores.



Na sequéncia deste enquadramento, tal como ja referido, Turker (2009) optou pela
distingcdo dos grupos de stakeholders feita por Wheeler e Shillanpaa (1997), que consideram
que os stakeholders podem ser sociais ou ndo sociais, consoante envolvam ou ndo entidades e
relacbes humanas, e podendo ainda dentro desta distingdo, diferenciar-se por serem directos
ou indirectos, consoante o impacto e envolvimento que desempenham perante as relac6es
sociais.

Desenvolvendo, assim, o seu estudo (Turker, 2009) segundo um modelo estrutural, em
que a importancia dada pelos colaboradores as praticas de RS das suas Organizacdes é
considerada um factor que pode influenciar a forca da relacdo entre essas praticas de RS e 0s
diversos stakeholders. Desta forma, Turker (2009) optou por quatro grupos: 0s sociais e nao
sociais, 0s colaboradores, os clientes e 0 Governo e pela escolha do EO como dimenséao
relevante para a analise das atitudes e dos comportamentos dos colaboradores. Como
concluséo do estudo, e com base no quadro teorico da TIS, Turker (2009) considerou que as
praticas de RS das Organizacfes para com o0s seus stakeholders sociais e ndo sociais, bem
como para com os colaboradores e clientes, funcionam como preditor significativo do EO,

ndo tendo obtido 0 mesmo resultado positivo quando se trata do grupo governo.

2.2 Empenhamento Organizacional

Com o reconhecimento da crescente necessidade das Organizagdes se tornarem mais
eficazes e desenvolverem estratégias que Ihes confiram uma vantagem competitiva perante as
exigéncias do mercado actual, as Organizacdes devem fazer esforgos no sentido de alcancar
um melhor desempenho, sendo capazes de desenvolver comportamentos e atitudes por parte
dos seus colaboradores que lhes confiram essas mesmas vantagens. E com base nestes
pressupostos que assenta o conceito de EO (Mowday, 1999).

Tendo surgido na literatura durante a década de 70, o estudo do EO teve, inicialmente,
como objectivo compreender quais seriam os preditores do turnover, uma vez que nessa
época este era um dos maiores problemas com que as Organizac6es se confrontavam (Porter,
Steers, Mowday, & Boulian, 1974).

Com a compreensdo e consideracdo, por parte das Organizac6es, do papel essencial
que os colaboradores desempenham para 0 sucesso organizacional, foi crescente a
necessidade das Organizagfes possuirem colaboradores com um elevado sentimento de
pertenca, que tivessem desenvolvido para com a mesma uma ligagdo. Comegou-se assim a

compreender que este tipo de atitudes estavam intimamente relacionadas com uma
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diminuicdo dos comportamentos de absentismo e com colaboradores mais disponiveis para
desenvolver comportamentos além das suas obrigacdes, resultando em beneficios ao nivel da
produtividade organizacional (Mowday, 1999).

O EO foi inicialmente conceptualizado como uma ligagdo afectiva para com uma
Organizacéo, caracterizada pela partilha de valores, o desejo de permanéncia na Organizacdo
e a disponibilidade para exercer esforco em seu beneficio (Mowday, Steers, & Porter, citados
por Allen & Meyer, 1990). Mais tarde, diversos estudos e andlises vieram demonstrar que a
investigacdo do construto do EO se poderia agrupar segundo duas perspectivas: a abordagem
comportamental, que foca o empenhamento como um comportamento (e.g. Kiesler &
Sakumara, 1966; Besser, 1993), e a abordagem atitudinal, que se define pela existéncia de
uma ligagdo psicologica & Organizacdo e, que se manifesta através do envolvimento do
colaborador e da vontade de permanecer na Organizagao (e.g. Meyer & Allen, 1984; Allen &
Meyer, 1990).

2.2.1 Modelo Multidimensional de Allen e Meyer

Tendo como base a abordagem atitudinal, o Modelo Multidimensional de Allen e
Meyer (1990) postula que o EO é composto por trés dimensdes: o Empenhamento
Organizacional Afectivo (EOA), o Empenhamento Organizacional Normativo (EON) e o
Empenhamento Organizacional de Continuidade (EOC).

Mais concretamente, o EOA refere-se a identificacdo, ao envolvimento e ao vinculo
emocional com a Organizacdo. Assim, os colaboradores com forte EOA permanecem na
organizacdo porque querem fazé-lo (Allen & Meyer, 1996). O EON esta relacionado com o
sentimento de obrigacdo para com a Organizacdo. Os colaboradores com forte
empenhamento normativo permanecem na Organizacdo porque sentem que devem fazé-lo.
Este tipo de Empenhamento considera a influéncia da forca interna que tém os ideais
normativos e padrées no empenhamento dos colaboradores (Meyer & Allen, 1991). E por
altimo, o EOC refere-se a0 empenhamento assumido com base no reconhecimento, por parte
do colaborador, dos custos associados a eventual saida da Organizacdo. Os colaboradores
com forte Empenhamento de Continuidade permanecem na Organizacao porque precisam de
o fazer (Meyer, Allen, & Smith, 1993).

Neste sentido, estes trés componentes tém em comum o facto de considerarem o EO
como um estado psicolégico que caracteriza a relagdo dos colaboradores com a sua

Organizacédo, e de terem implicagdes na decisdo de o individuo permanecer ou ndo como
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membro da mesma. Contudo, ndo devem ser vistos como tipos de empenhamento Unicos que
caracterizam o Empenhamento de um dado colaborador, uma vez que o mesmo individuo
pode manifestar cada um deles em diferentes niveis (Allen & Meyer, 1991), ou seja, como
referido por Rego e Cunha (2008), um mesmo colaborador pode estar afectiva, normativa e
continuamente empenhado com a sua Organizacdo (Rego & Cunha, 2008).

Assim, considerando o sugerido pelo modelo de que cada um dos componentes se
desenvolve independentemente, com base em diferentes antecedentes e por via de diferentes
processos (Allen & Meyer, 2000), quando se pretende estudar a relacdo que a variavel EO
desenvolve com as percepcdes de praticas de RS dos colaboradores, parece relevante
considerar a influéncia que os trés componentes podem exercer, sendo de esperar que cada
um dos componentes revele um padréo diferente de comportamentos (Meyer & Herscovitch,
2001).

2.3 Imagem Organizacional

O conceito de 10 tem sido alvo de imuneras reflexdes e debates relacionados com a
sua defini¢do. Autores como Dutton e Dukerich (1991) definiram a 10 como a forma como 0s
membros de uma Organizacdo acreditam que esta é vista pelos outros. Mais tarde, surge a
abordagem do conceito de 10 como um obectivo a alcancar, ou seja, a 10 seria uma imagem
projectada daquilo que a Organizacdo idealmente seria, uma imagem a ser futuramente
atingida (Whetten, Lewis, & Mischel, 1992; Gioia & Thomas, 1996).

Posteriormente, Riordan e seus colaboradores (1997) definiram a IO como “a
percepcao individual que se tem das acgdes, actividades e conquistas de uma Organiza¢do”
(pp. 401). Assim, a perspectiva geral que determinado stakeholder tem da sua Organizacéao
baseia-se na capacidade que a Organizacdo tem de ir ao encontro e de providenciar as suas
necessidades e interesses em particular (Riordan et al., 1997).

Neste sentido, o conceito de 10 esta sempre relacionado com a forma como cada
individuo percepciona a Organizacdo, 0 que leva a existéncia de diferentes imagens
organizacionais de uma mesma Organizacdo. Dada a especificidade da relacdo de cada
stakeholder com a Organizacdo, diferentes grupos de stakeholders poderdo formar diversas
impressdes sobre a mesma (Lievens, 2006).

Tendo sido encontradas, em estudos anteriores, evidéncias que demonstram a
existéncia de uma influéncia por parte da 10 nas atitudes dos colaboradores, como no estudo

sobre 0 seu auto-conceito e no grau em que sdo julgados pelos outros (Dutton & Dukerich,
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1991) ou no estudo que se refere a relacdo positiva encontrada entre a 10 e o fortalecimento
da sua identificacdo (Dutton, Dukerich, & Herquail, 1994; Jacinto & Carvalho, 2009),
parecem entdo pertinentes os estudos que focam a 10 que os colaboradores tém da sua
Organizacgédo. Os colaboradores s&o, assim, fulcrais no desempenho de qualquer Organizagéo,
sendo a IO uma variavel que se encontra relacionada com as suas atitudes e comportamentos
no trabalho, influenciando as suas acgdes e sendo relevante no desenvolvimento do seu
sentido de pertenca (Riordan et al., 1997). O investimento na 10 por parte das Organizacdes
revela-se quer na construcdo de uma reputacdo positiva, baseada em praticas econémicas e
sociais (Fombrun, 1996), quer na tentativa da Organizacdo exercer uma determinada
influéncia junto dos seus diversos stakeholders em algumas das suas decisdes e
comportamentos (Dutton & Duckerich, 1991).

2.3.1 Modelo de Riordan, Gatewood e Bill

Com base em investigacdes no campo do estudo da 10, Riordan e seus colaboradores
(1997) chegaram a defini¢do da IO como sendo “a perspectiva individual que se tem das
acgOes, actividades e conquistas de uma Organizagdo” (pp. 401), concluindo também,
posteriormente, que por ser um conceito individual e depender assim dos diversos
stakeholders, existem diversas imagens organizacionais para uma mesma Organizacdo. Desta
forma, este construto esta intimamente relacionado com a capacidade que a Organizagdo tem
em conseguir corresponder as expectativas de cada um deles (Riordan et al., 1997).

Estes autores tiveram o seu grande contributo no ambito desta tematica ao
reconhecerem a sua relevancia quando abordada a perspectiva dos colaboradores. Afirmaram
que a importancia de estudar a 10 se evidenciava por os colaboradores serem essenciais no
desempenho de qualquer Organizacéo, e por esta perspectiva influenciar os comportamentos
desenvolvidos pelos colaboradores, sendo a nocdo de 1O importante para a identidade dos
mesmos (Riordan et al., 1997).

Neste ambito, os autores apresentaram um Modelo representado pela relacdo entre
medidas da perspectiva dos colaboradores quanto a lideranca organizacional (satisfacdo com
a gestdo de topo, perspectivas quanto a gestdo de topo, satisfacdo quanto ao conselho
directivo e perspectivas quanto ao conselho directivo), a 10 e a duas medidas relacionadas
com a Organizacéo - satisfacdo no trabalho e intengéo de turnover.

O estudo desenvolvido revelou, inicialmente, que o Modelo néo era adequado tendo

em conta a amostra utilizada. Neste sentido, e como sugerido por Bollen (citado por Riordan
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et al., 1997) foi adoptado um procedimento em duas etapas para rever a hipotese do Modelo
original. Este procedimento deu origem a um Modelo revisto que revela que as perspectivas
dos colaboradores quanto a gestdo de topo e ao conselho directivo estdo positivamente
relacionadas com a 10, que existe uma relacéo positiva entre a 10 e a satisfagdo no trabalho e
negativa entre a 10 e a intencdo de turnover. E por fim, que hd uma relagdo positiva entre a
gestdo de topo e as perspectivas das accdes da gestdo de topo e a satisfagdo no trabalho,
sendo que o proprio conceito de satisfacdo no trabalho se revelou negativamente relacionado
com a intengdo de turnover.

Este Modelo contribuiu para o desenvolvimento do corpo teérico da 10, enquanto
importante construto na compreensdo de como a gestdo das Organizagdes e do seu ambiente
social afectam as atitudes e comportamentos dos colaboradores. Por outro lado, fortaleceu a
nocdo de que todas as accdes, levadas a cabo pelas Organizacdes, podem representar
beneficios ou custos relativamente ao tipo de atitudes e de comportamentos que se podem

fomentar nos colaboradores que nelas trabalham.

2.4 Responsabilidade Social, Empenhamento Organizacional e Imagem

Organizacional

Tendo sido demonstrado, com base em estudos quer tedricos, quer empiricos, que as
percepdes dos colaboradores sobre o seu local de trabalho ajudam a explicar os seus niveis de
EO, e sendo esta uma variavel central, uma vez que individuos mais empenhados tendem a
desenvolver esforcos de trabalho mais acentuados (Rego & Cunha, 2008), torna-se relevante
a tentativa de relacionar o EO com o desenvolvimento de praticas de RS por parte da
Organizacdo, com base na qual sdo expectaveis comportamentos e atitudes mais desejaveis
(Duarte & Neves, 2009).

Esta relacdo baseia-se na ideia de que as atitudes ou comportamentos dos
colaboradores, resultantes da percepcdo das praticas de RS da sua Organizacdo, se
fundamentam no desenvolvimento de lacos afectivos e normativos caracteristicos do EOA e
do EON e no desencorajar de sentimentos apenas associados ao EOC, através de estratégias
que visam alcancar niveis mais elevados de desempenho organizacional (Rego & Cunha,
2008).

O desenvolvimento de uma 10 positiva, aos olhos dos diversos stakeholders, revela-se
como um dos beneficios do investimento em préaticas de RS (Comissdao Europeia, 2001,

2002). Considerando que as atitudes e comportamentos dos colaboradores sdo influenciados
11



pela reputacdo da Organizacdo na area da RS, mesmo em situa¢fes em que essas praticas ndo
tém impacto directo sobre os colaboradores (Duarte & Neves, 2009), uma percepcao positiva
das préaticas de RS pode contribuir para o desenvolvimento de uma ligacdo afectiva e
normativa mais intensa por parte dos colaboradores. O que aumenta a sua adesdo, que é
essencial, a implementacdo diaria destas mesmas praticas (Collier & Esteban, 2007), bem
como para o esforgo e trabalho dirigidos para o alcance dos objectivos organizacionais.

Assim, o estudo da relacdo entre as percepcbes das praticas de RS e as atitudes
desenvolvidas pelos seus colaboradores é relevante para as OrganizacGes devido ao largo
nimero de outcomes positivos que se relacionam com as atitudes desenvolvidas no trabalho,
como por exemplo um aumento da produtividade, a reducdo do absentismo e a diminuigédo
dos niveis de turnover (Meyer, Paunonen, Gellatly, Goffin, & Jackson, citados por Peterson,
2004).

Considera-se que a generalidade dos colaboradores esperam que a sua Organizagao
possua uma reputacdo positiva, sendo as atitudes que desenvolvem influenciadas pela medida
em que essas expectativas sdo ou ndo correspondidas através das praticas desenvolvidas pela
Organizacédo (Peterson, 2004). Deste modo, no presente estudo, as percepcdes das praticas de
RS funcionam como sendo a percepc¢do dessas expectativas por parte dos colaboradores, e a
varidvel EO como medida das atitudes dos colaboradores perante a percepcdo que
desenvolvem dessas praticas de RS da Organizacdo onde trabalham, e pela importancia que
Ihes atribuem.

Os estudos mencionados revelam uma associacdo positiva entre a 10 que o0s
colaboradores possuem da sua Organizacdo e o fortalecimento da sua identificacdo (Maignan
& Ferrell, 2001), bem como da sua implicagdo com a mesma (Duarte & Neves, 2009), sendo
de esperar que as percepcOes que os colaboradores possuem quanto as praticas de RS da sua
Organizacédo estejam positivamente relacionadas com a 10 que tém da mesma, podendo esta
variavel funcionar como mediadora entre as percep¢des das praticas de RS e os niveis de EO
dos colaboradores.

Assim, considerando a revisdo de literatura efectuada, bem como os estudos referidos,

formulam-se as seguintes hipdteses de investigacao:

H1. A percepcdo das praticas de RS por parte dos colaboradores relaciona-se
positivamente com o EO.
Hla. As dimensdes da percepcdo das praticas de RS por parte dos

colaboradores relaciona-se positivamente com os componentes do EO.
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H2. A percepc¢do das praticas de RS por parte dos colaboradores, bem como o EO,
relacionam-se positivamente com a 10 que possuem da Organizagao onde trabalham.
H2a. As dimensbes da percepcdo das praticas de RS por parte dos
colaboradores, bem como os componentes do EO, relacionam-se positivamente com a 10 que
possuem da Organizagdo onde trabalham.

H3. A relacdo entre a percepgdo das praticas de RS por parte dos colaboradores e 0s

seus niveis de EO é mediada pela IO que possuem da Organizacao onde trabalham.

1. METODO

3.1 Participantes

A amostra utilizada no presente estudo € constituida por 80 colaboradores de uma
empresa vocacionada para a prestacdo de servico publico, que pertence a actividade
empresarial do Estado, tendo na sua origem a fusdo de duas empresas. A empresa esta
dividida em duas instalacdes distintas, tendo a amostra sido recolhida em ambas, com o
intuito de recolher dados o mais fidedignos possivel.

Foram considerados todos os colaboradores da empresa em causa, abrangendo as
actividades dos participantes um variado leque de funcbes (funcdes administrativas, de
recursos humanos ou financeiras, trabalho operério, trabalho de seguranca ou prestacdo de
servicos). Os participantes tém idades compreendidas entre os 20 e 0s 60 anos de idade (M =
42,28; DP = 8,95), sendo 63,7% do sexo masculino e 36,3% do sexo feminino. A amostra foi
ainda caracterizada em termos do tempo de permanéncia na empresa, estando 5% dos
participantes na empresa entre hd 1 més e 2 anos, 7,6% entre ha 2 e 10 anos, 51,2% ha mais
de 10 anos e 36,3% ha mais de 20 anos.

Por indicacdo da empresa, ndo foram recolhidos mais dados demogréaficos, o que

impossibilitou uma caracterizacdo mais detalhada da amostra em estudo.

3.2 Instrumentos

3.2.1 Questionario sobre Percepcao da Responsabilidade Social

A avaliacdo das percepgdes dos colaboradores relativamente as praticas de RS da sua
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Organizacdo foi realizada a partir da aplicacdo do Questionario sobre Percepcdo da
Responsabilidade Social (Rafael et al., 2012), traduzida e adaptada do original Corporate
Social Responsability Scale (Turker, 2009).

A escala original foi construida a partir de uma pool de 42 itens, provenientes de uma
revisdo literdria e de uma analise exploratéria, que tinham por base a categorizagdo de
stakeholders proposta por Wheeler e Shillanpaa (1997), ou seja, stakeholders sociais
primarios, stakeholders sociais secundérios, stakeholders ndo sociais primarios e
stakeholders ndo sociais secundarios. Contudo, apds a analise das correlaces e da analise
factorial, a escala foi reduzida para 17 itens que se agruparam em quatro dimensdes que
englobam os diferentes tipos de stakeholders. A primeira dimensdo, composta por sete itens,
designa-se por RS perante os stakeholders sociais e ndo sociais, incluindo a sociedade (item
6), o ambiente (itens 1 e 3), as geracdes futuras (itens 2 e 4) e ONG’s (itens 5 e 7). As
restantes dimensdes sdo designadas por RS perante os colaboradores (itens 8, 9, 10, 11 e 12),
RS perante os clientes (itens 13, 14 e 15) e RS perante o governo (itens 16 e 17). Os itens que
constituem as diferentes dimensdes sdo avaliados numa escala de tipo Likert de 6 pontos, que
indica o grau de concordancia dos participantes em relacdo a cada um deles (1 = discordo
totalmente; 6 = concordo totalmente), expressando as suas percepg¢des das préaticas de RS da
Organizacdo consoante os stakeholders para os quais se direccionam. A Escala proposta por
Turker (2009) revelou um indice de precisdo de .90 e os quatro factores encontrados
apresentam indices de precisdo superiores a .80.

Para a versdo utilizada no presente estudo - o Questionario sobre Percepcdo da
Responsabilidade Social (Rafael et al., 2012) — os autores procederam a traducao dos itens
que faziam parte da versdo original do instrumento . Numa segunda etapa, levaram a cabo um
estudo piloto, em que os questionarios foram aplicados presencialmente a 48 colaboradores
de quatro empresas portuguesas de diferentes sectores, tendo, posteriormente, realizada uma
andlise quantitativa e qualitativa das respostas aos questionarios.

A consisténcia interna da escala revelou-se satisfatoria, apresentando um indice de
precisdo de .91 ligeiramente superior ao valor encontrado por Tuker (2009). Ainda numa fase
de analise qualitativa dos questionarios, foi realizada uma analise dos itens que tinham
suscitado algumas ddvidas aos participantes, dando-se seguidamente por concluida a traducgéo
e adaptacdo do instrumento a populagdo portuguesa.

Estudos recentes sobre a relacdo entre as percepcdes das préaticas de RS e a satisfacéo
no trabalho (Borges, 2012) e sobre a RS nas Organizagfes e 0 seu impacto nos

Comportamentos de Cidadania Organizacional e na identificacdo organizacional (Noronha,
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2013), utilizaram este mesmo instrumento de medida, tendo obtido também elevados niveis

de precisdo — respectivamente, .93 e .92.

3.2.2 Questionario de Empenhamento Organizacional

A avaliacdo dos niveis de EO dos colaboradores da Organizacao, foi realizada a partir
do Questionario de Empenhamento Organizacional, cuja versdo original - Organizational
Commitment Questionnaire - foi desenvolvida por Allen e Meyer (1990; Meyer et al., 1993),
com o objectivo de medir os trés componentes do EO — EOA, EON e EOC. A versao original
do instrumento é composta por 24 itens (Allen & Meyer, 1990), e a versdo revista por 18
itens (Meyer et al., 1993), ambos medidos numa escala de tipo Likert de 7 pontos (1 =
discordo totalmente; 7 = concordo totalemente), apresentando elevados indices de preciséo
(de .87, .79 e .75, para EOA, EON e EOC, respectivamente).

Bruno (2007) traduziu e adaptou os itens das duas versdes originais, convertendo a
amplitude da escala original de respostas de 7 para 5 pontos numa escala de tipo Likert (1 =
discordo totalemente; 5 = concordo totalemente), de maneira a proporcionar opcdes de
resposta mais perceptiveis e menos extensas. O estudo piloto foi realizado através da
aplicacdo presencial dos questionarios a uma amostra de 37 participantes, pertencentes a uma
filial de um grupo do sector de distribuicao.

A proposta final do instrumento é composta pelos itens que saturavam mais
fortemente em cada um dos componentes, somando um total de 26 itens e revelando um
indice de consisténcia interna de .89 para a escala total e de .86, .87 e .78, respectivamente
para EOA, EON e EOC.

Estudos mais recentes que utilizaram este instrumento de medida, mais
especificamente, estudo sobre a relacdo entre o EO e a PercepcBes de Apoio Organizacional
(Ferreira & Lima, 2011), entre 0 EO e a satisfacdo profissional (Oliveira, 2012), e entre 0 EO
e a empregabilidade (Goncalves, 2012), revelaram igualmente uma boa consisténcia interna,
segundo os parametros definidos por Pestana e Gameiro (2005), com indices de precisdo,

respectivamente, de .92, .91 e .85.

3.2.3 Escala de Imagem Organizacional

Para avaliar a 10 que os colaboradores possuem da Organizacdo foi utilizada a

Construed External Image Scale desenvolvida por Riordan e seus colaboradores (1997),
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tendo sido aplicada a versdo traduzida por Duarte (2011), no seu estudo sobre a RS das
OrganizacOes e os seus contributos para compreender as atitudes dos colaboradores no
trabalho.

Esta escala tem como objectivo avaliar a imagem que 0s participantes possuem da
Organizacdo onde trabalham, e é composta por 6 itens medidos numa escala de tipo Likert
composta por 5 pontos (1 = discordo totalmente; 5 = concordo totalmente), tendo a verséo
original apresentado um indice de precisdo de .90, e sendo o seu resultado calculado com
base na média das respostas obtidas, ap6s inversdo de 2 dos itens formulados na negativa
(“Tem uma ma reputacao no seu sector de actividade” e “Em geral tem uma m4 imagem”).

Estudos recentes (Duarte & Neves, 2009; Duarte, 2011), que utilizaram este mesmo
instrumento de medida no estudo da IO, apesar de revelarem indices de precisdo inferiores

(.77) continuam a revelar uma consisténcia interna satisfatoria (Nunnally, 1978).

3.3 Procedimento

Tal como ja referido, o presente estudo foi desenvolvido numa empresa vocacionada
para a prestacdo de servico publico, pertencente a actividade empresarial do Estado. O
primeiro contacto foi estabelecido através do envio de uma carta ao Conselho de
Administracdo, que continha um pedido de colaboracdo no Projecto de Investigacao, tendo-se
anexado a respectiva proposta que consistia numa breve explicacdo dos objectivos do estudo,
enquadramento, metodologia (incluindo a populagdo-alvo, os instrumentos a serem utilizados
e 0 procedimento), e a respectiva calendarizacao.

O projecto foi bem aceite pela Organizacdo, que se mostrou interessada em receber
um feedback relativamente aos resultados no final do estudo, tendo sido imposto um periodo
de cinco dias Uteis para a aplicacdo dos instrumentos e recolha de todos os dados. Todos 0s
colaboradores da empresa foram informados da ocorréncia do estudo via correio electronico
pelo Responsavel de Recursos Humanos, tendo sido realizada a aplicacdo nas instalagdes da
Organizacdo, em dois momentos distintos e nos cinco dias uteis disponibilizados: um
primeiro momento, com o periodo de trés dias Uteis, nas instalagdes da Organizacdo que
possuem o maior nimero de colaboradores, onde foram aplicados 49 questionarios; e um
segundo momento, nas restantes instalacdes da empresa, durante dois dias Uteis, onde foram
recolhidos 31 questionarios.

O objectivo e o contexto do estudo foram explicados aos colaboradores, mais

especificamente que se tratava de um estudo a ser realizado no ambito da conclusdo do
16



Mestrado Integrado em Psicologia dos Recursos Humanos, do Trabalho e das Organizagdes, e
que 0 mesmo tinha apenas objectivos académicos. Torna-se ainda importante mencionar que
o facto da aplicacdo dos questionérios ter sido realizada no local de trabalho, e
presencialmente pela investigadora, teve a vantagem das caracteristicas do estudo serem
explicadas pela mesma, e assim ter sido possivel salientar a importancia da participacdo dos
colaboradores para o desenvolvimento do projecto de investigagdo proposto.

Os questiondrios foram entregues aos colaboradores que voluntariamente se
disponibilizaram a participar no estudo, tendo sido estabelecido o prazo dos restantes dias de
aplicacdo para devolucdo das respostas aos questionarios. Foi garantida a confidencialidade
dos dados e o anonimato das respostas, informagdo que foi enfatizada junto dos
colaboradores.

No fim dos cinco dias Uteis disponibilizados pela empresa para as aplicagdes e recolha
de dados, os questionarios foram identificados com cddigos de letras e nimeros com o
objectivo de facilitar a introducdo dos dados de cada um dos protocolos no programa
estatistico (SPSS), e posterior analise estatistica.

IV. RESULTADOS

Nesta seccdo sdo apresentados e analisados os resultados obtidos a partir da aplicacao
dos trés instrumentos de medida utilizados. Procede-se, inicialmente, a analise das medidas
de tendéncia central e de disperséo, e dos indices de precisdo. Em seguida, sdo apresentadas
as analises correlacional e de regressdo linear com o objectivo de confirmar ou refutar as
hipdteses de investigacgéo inicialmente formuladas.

4.1. Analise Descritiva e Indices de Precisdo

No Quadro 1 apresentam-se as médias, desvio-padrdo e indices de precisdao das

medidas de RS (total e subescalas), EO (total e subescalas) e 10.
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Quadro 1 — Médias, Desvios-Padréo e Indices de Precisdo

N°deitens Média Desvio-  Alphade
padrdo  Cronbach

RS 17 3,81 0,64 .90
RS perante os colaboradores 5 2,99 0,09 .88
RS perante o ambiente e geracOes futuras 4 4,23 0,12 .83
RS perante os clientes e governo 5 4,61 0,31 .82
RS perante as ONG's e sociedade 3 3,24 0,03 .80
EO 26 3,43 0,45 91
EOA 6 3,87 0,81 91
EON 13 2,96 0,77 .89
EOC 7 3,91 0,68 .78
10 6 4,09 0,49 73

O valor medio obtido para a escala de RS (M = 3,81; DP = 0,64), tendo em conta que
pode variar entre 1 e 6, demonstra que houve uma avaliacdo positiva, mas ndo muito elevada,
por parte dos colaboradores, percepcionando estes a sua organizagdo como sendo socialmente
responsavel. Os valores médios das subescalas oscilam consideravelmente entre si, sendo que
as subescalas que apresentam valores médios mais elevados sdo as de RS perante os clientes
e 0 governo (M = 4,61; DP = 0,31) e de RS perante o ambiente e as geracOes futuras (M =
4,23; DP = 0,12), o que pode relacionar-se com o facto de a empresa pertencer a actividade
empresarial do Estado e ser uma empresa vocacionada para a prestacdo de servico publico; e
a que apresenta um valor médio mais baixo € a RS perante os colaboradores (M = 2,99; DP =
0,09). O valor médio obtido para a escala de EO (M = 3,43; DP = 0,45), considerando que
pode variar entre 1 e 5, demonstra que os colaboradores embora ndo estejam muito
empenhados, revelam niveis moderadamente elevados de EO. Os valores médios das
subescalas também ndo se revelam muito elevados, sendo os niveis de EOC os que
apresentam um valor médio mais elevado (M = 3,91; DP = 0,68), e os de EON os que
apresentam o menos elevado (M = 2,96; DP = 0,77). Relativamente a Escala de 10, o valor
médio é tendencialmente elevado (M = 4,09; DP = 0,49), numa escala de 1 a 6, 0 que
demonstra que os colaboradores tendem a avaliar positivamente a imagem que tém da

Organizacdo onde trabalham.

Para avaliar a consisténcia interna das escalas e subescalas, procedeu-se ao céalculo

dos coeficientes de precisdo alpha de Cronbach, cujos valores se situam todos acima do valor
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de .70, parametro recomendado por Nunnally (1978).

O Questionario sobre Percepcdo da Responsabilidade Social apresenta uma
consisténcia interna de .90, sendo por isso considerada muito boa (Pestana & Gageiro, 2005),
estando de acordo com o indice de .90 obtido por Turker (2009) e apenas um pouco abaixo do
indice de .91 encontrado no estudo piloto realizado quando da adaptacdo do instrumento a
populacdo portuguesa (Rafael et al., 2012). Quanto as subescalas de RS, todas apresentam
indices de precisdo elevados, situando-se entre .80 e .88. Relativamente ao indice de preciséo
do Questionario de EO, este revela uma boa consisténcia interna (.91), bem como os indices
das subescalas EOA, EON e EOC, respectivamente, de .91, .89 e .78. No que se refere a
analise da consisténcia interna da Escala de 10, também se procedeu ao célculo do alpha de
Cronbach, tendo-se obtido um indice de precisdo de .73. Este valor indica que os resultados
obtidos apresentam um razoavel indice de consisténcia interna, situando-se contudo abaixo
do valor obtido por Riordan e colaboradores (1997) - .90. A analise dos alpha de Cronbach
por exclusdo dos itens (alpha if item deleted) em todas as escalas e subescalas corroborou a
ndo eliminacdo de itens, o que significa que todos os itens tendem a contribuir para as

medidas em causa.

4.2. Analise Correlacional

Com o objectivo de estudar a relacdo entre as variaveis em estudo (RS, EO e 10),
procedeu-se ao célculo das correlacGes que se apresentam no Quadro 2.

Para a escolha do coeficiente de correlacdo a utilizar, procedeu-se a realizacao do teste
de Kolmogrov-Smirnoff, com o intuito de estudar a distribuicdo das variaveis na populacao.
De acordo com o presente teste, as variaveis RS, RS perante o ambiente e as geragdes futuras,
RS perante os colaboradores, RS perante os clientes e o governo, EON e 10 seguiam uma
distribuicdo normal. Por outro lado, pela analise dos coeficientes de simetria e curtose, como
sugerido por Pestana e Gageiro (2005), é possivel afirmar que também a RS perante as
ONG's e a sociedade seguia uma distribuicdo normal. No entanto, mesmo apds a analise
desses coeficientes, continuava a ndo ser possivel assumir a normalidade das subescalas EOA
e EOC. Contudo, Mardco (2011) refere a existéncia de demonstracdes matematicas e estudos
de simulacdo que demonstam a robustez dos métodos paramétricos inclusivé quando o
pressuposto da normalidade é violado. O autor menciona Kline (citado por Maréco, 2011),
que demonstra que estas simulagdes comprovam que estes métodos séo robustos para valores

absolutos de assimetria inferiores a 3 e valores absolutos de curtose inferiores a 7-10. Sendo
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os valores absolutos encontrados inferiores aos mencionados por Kline (citado por Mar6co,
2011), procedeu-se entdo a utilizacdo de métodos paramétricos, do coeficiente de correlacéo

de Pearson, para analisar as correlagdes entre as variaveis.

Quadro 2 — CorrelagcOes de Pearson

Correlagdes

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1, 1

*%
2. RS_AMB_GERACOES 739 1

*% *%
3. RS_COLABORADORES 853 415 1

' *%* ' *%* *%

4. RS_CLI_GOV 723 401 482 1

*%* *%* *% *%
5. RS_ONGs_SOC 774 555 632 318 1

*%* *%* *% *% *%
6. 569 537 459 344 430 1

*%* *%* *% *% *% *%
7. EMP_AFETIVO 642 540 470 544 442 760 1

*%* *%* *% *% *% *%
8. EMP_NORMATIVO 463 480 ,380 197 394 909 532 1

*% * * *% *% *%
9. EMP_CONTINUIDADE 290 249 268 190 169 eg5 427 416 1

*% *% * *% * *% *% *% *%
10. IMAGEM_ORG 418 411 286 363 235 474 487 334 400 1

**_ Correlacao significativa para p < 0.01.

*, Correlacao significativa para p < 0.05.

Pela analise dos dados apresentados no Quadro 2 podemos verificar que todas as
dimensdes da RS, RS perante o ambiente e as geracdes futuras, RS perante os colaboradores,
RS perante os clientes e 0 governo e RS perante as ONG's e a sociedade, encontram-se forte e
positivamente relacionadas com a escala total (RS), assumindo valores de .74, .85, .72 e .77,
respectivamente. Também pela analise dos coeficientes de correlacdo dos componentes do
EO, EOA, EON e EOC, com a sua escala total, podemos retirar a mesma conclusdo, uma vez
que assumem valores de .76, .91 e .69, respectivamente.

O coeficiente de correlacdo entre a variavel RS e EO, revela-se forte e significativo (r
= .57, p < 0.01), o que apoia a primeira hipétese de investigacdo H1 (A percepcdo das
praticas de RS por parte dos colaboradores relaciona-se positivamente com EQ). De entre as
quatro dimensdes da RS e os trés componentes do EO, as correla¢gbes mais elevadas sdo
entre RS perante os clientes e 0 governo e 0 EOA (r = .54, p < 0.01), o que traduz que quanto
maior forem as percepcles dos colaboradores relativamente as praticas de RS dirigidas aos
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clientes e ao governo, maior os seus niveis de EOA; entre RS perante o ambiente e as
geracOes futuras e 0 EOA (r =.54, p <0.01) e com o EON (r = .48, p < 0.01), tal como entre
RS perante os colaboradores e 0 EOA (r = .47, p < 0.01). Contudo, nenhuma das dimensdes
da RS se demonstra fortemente associada ao EOC, o que corrobora apenas parcialmente a
Hla (A percepcdo das préaticas de RS por parte dos colaboradores relaciona-se
positivamente com os componentes do EO), uma vez que apenas o componente EOA tende a
apresentar correlagdes significativas com todas as dimensdes da RS.

Verifica-se também uma correlagdo positiva e significativa entre a 10 e as percepcdes
de RS (r=.42,p<0.01),ealOeo0EO (R =.47,P <0.01), 0 que vem corroborar a segunda
hipotese de investigacdo H2 (A percepcdo das praticas de RS por parte dos colaboradores,
bem como o EO, relacionam-se positivamente com a 10 que possuem da Organizacdo onde
trabalham). Quanto as dimensfes da RS, a que mais se relaciona com a 10 ¢é a RS perante o
ambiente e as geracdes futuras (r = .41, p < 0.01), e quanto aos componentes do EO, todos
revelam correlages significativas - EOA (r =.49, p <0.01), EON (r=.33,p<0.01) e EOC (r
= .40, p < 0.01), o que vem suportar parcialmente a H2a (As dimensdes da percepcao das
praticas de RS por parte dos colaboradores, bem como os componentes do EO, relacionam-
se positivamente com a 10 que possuem da Organizacdo onde trabalham), uma vez que no

caso das dimensOes da RS, apenas uma se correlaciona significativamente coma 10.

4.3. Andlise da Regressao Linear

Com o objectivo de testar a H3 (A relacéo entre a percep¢do das praticas de RS por
parte dos colaboradores e os seus niveis de EO é mediada pela 10 que possuem da
Organizacao onde trabalham), considerou-se 0 método proposto por Baron e Kenny (1986)
que definiram que, para existir um efeito de mediacdo, tém de se satisfazer trés critérios: a)
existir uma relacdo significativa entre a variavel independente/preditora e a variavel
mediadora; b) a variavel mediadora possuir um efeito significativo sobre a variavel
dependente; c) a adicdo da varidvel mediadora ao modelo reduzir a importancia da variavel
independente. A mediacdo considera-se completa quando a variavel independente deixa de ter
um efeito significativo na variavel dependente com a adicdo da varidvel mediadora. Caso o
efeito das varidveis, independente e mediadora, se mantenham significativos, a mediacéo é
considerada como sendo apenas parcial.

Neste sentido, o Quadro 2 permite verificar que as duas primeiras condicGes

necessarias se verificam, uma vez que a relacdo entre RS e 10 (r = .41, p < 0,01) e a relagédo
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entre 10 e EO (r = .47, p < 0,01) séo significativas, sendo necessario verificar se a condicao
c) (a adigdo da varidvel mediadora ao modelo reduzir a importancia da variavel
independente) se realiza para confirmar ou rejeitar a existéncia de um efeito de mediagéo.

No presente estudo, o efeito de mediacdo foi testado através do método de regressdo
linear, sendo introduzidas inicialmente duas variaveis de controlo (idade e tempo de trabalho,
ndo tendo sido considerada a varidvel sexo por se tratar de uma variavel dicotdmica),
adicionando-se em seguida a variavel independente (RS), e por fim a variavel mediadora (10)

de forma a averiguar o seu impacto na variavel dependente (EO), o que resultou em dois

2
modelos. Os valores do coeficiente de determinacdo ajustado (R ) permitem comparar a

a
qualidade dos modelos que ndo tém o mesmo nimero de variaveis, e a analise dos valores de
beta () comparar o efeito de cada varidvel na variavel dependente (EO) nos diferentes

modelos.

Quadro 3 — Regresséao Linear

5 .
R B Sig.
a

Idade .006 951

Modelo 1 Tempo de Trabalho 315 -.018 847
RS 569** 000

Idade .007 934

Tempo de Trabalho -.005 .959

Modelo 2 RS 375 440%% 000
10 .286** 005

**_ Valor significativo para p < 0,01.

2

A analise dos coeficientes de determinacdo ajustados (R ) permite constatar que estes
a

apresentam valores crescentes do Modelo 1 para o Modelo 2, podendo afirmar-se, neste
altimo, que 37,5% da variabilidade total do EO se deve ao efeito conjunto das quatro
varidveis utilizadas (idade, tempo de trabalho, RS e 10), percentagem esta que é superior a
encontrada no Modelo 1.

Ao realizar a regressdo linear apresentada no Quadro 3, foram utilizadas, como
referido em cima, duas variaveis de controlo: a idade e o tempo de trabalho (Modelo 1),

tendo-se verificado que nenhuma das variaveis tém um efeito significativo na predi¢do do EO
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(B=.006 ¢ p=-.018, p=.951 e p =.847, respectivamente). Ainda no Modelo 1, foi possivel
verificar um efeito significativo e positivo da RS em relagdo ao EO (B = .569, p < 0,01), o
que vai mais uma vez corroborar a primeira hipotese de investigagdo H1 (A percepcao das
praticas de RS por parte dos colaboradores relaciona-se positivamente com 0s componentes
do EO). Podendo afirmar-se que as percepcOes de RS por parte dos colaboradores predizem
0s seus niveis de EO, uma vez que, quanto maiores forem as percepg¢des dos colaboradores
sobre o envolvimento da sua Organizacdo em praticas de RS, maiores serdo também os seus
niveis de EO. O coeficiente de determinacdo do Modelo 1 indica que o conjunto destas trés
variaveis (idade, tempo de trabalho e RS) explica 31,5% da variabilidade total do EO.

De seguida, adicionou-se no Modelo 2 a variavel mediadora 10, que veio confirmar a
existéncia de uma relacdo significativa entre esta varidvel e o EO (B = .286, p < 0.01), e
passando este modelo a explicar 37,5% da variabilidade total dos EO, como ja referido. Com
a introducdo da variavel 10, verifica-se uma ligeira diminuicdo do valor de beta da variavel
preditora, RS ( B = .449, p < 0.01), em comparacdo com o valor encontrado no Modelo 1.
Assim, e de acordo com 0s pressupostos encontrados por Baron e Kenny (1986) poderiamos
considerar que se verifica um ligeiro papel mediador da 10, corroborando-se parcialmente a
terceira hipdtese de investigacdo H3 (A relacdo entre a percepcdo das praticas de RS por
parte dos colaboradores e os seus niveis de EO, é mediada pela 10 que possuem da
Organizacao onde trabalham). Contudo, a diminuicdo do valor de beta da variavel preditora
demonstra-se bastante ligeiro, o que leva a considerar que a 10 podera funcionar ndo como
variavel mediadora da relacdo da percepcdo das praticas de RS, por parte dos colaboradores
com os seus niveis de EO, mas sim como outra variavel independente importante na predicdo

dos niveis de EO.

4.4. Andlise Factorial

Com o objectivo de contribuir para a continuidade do estudo do Questionario sobre
Percepc¢do da Responsabilidade Social, recentemente traduzido e adaptado para a populagédo
portuguesa, recorreu-se a andlise factorial através do método em componentes principais,
com rotacdo Varimax. O Teste de Esfericidade de Bartlett permitiu constatar que as variaveis
estdo correlacionadas significativamente e a medida de Kaiser-Meyer-Olkin revelou que a
amostragem é adequada para a utilizacdo de andlise factorial (KMO = 0.806).

A extraccdo de factores foi efectuada com base na anélise do Scree Plot, que sugere a

saturacdo em quatro factores, que explicam 70,16% da variancia total dos resultados.O
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primeiro factor inclui os itens da RS dirigida aos colaboradores (itens 8, 9, 10, 11 e 12)
explicando 20,18% da variancia total enquanto o segundo factor explica 17,78% da variancia
total e é constituido pelos itens da RS orientada para o ambiente (itens 1 e 3) e para as
geragdes futuras (itens 2 e 4). O terceiro factor € composto pelos itens da RS relativa aos
clientes/consumidores (itens 13, 14 e 15) e explica 17,3% da variancia total dos resultados. E
por ultimo, o quarto factor explica 14,95% da variancia total, englobando os itens da RS
orientada para o governo (itens 16 e 17).

Conclui-se, assim, que esta estrutura factorial se aproxima dos factores extraidos por
Turker (2009) no instrumento original, divergindo ligeiramente dos encontrados por Noronha
(2013), e de forma mais acentuada dos encontrados por Borges (2012). Nos factores extraidos
por Turker (2009), os itens agrupavam-se por RS perante a sociedade, o ambiente, as
geracOes futuras e as ONG's, RS perante os colaboradores, RS perante os consumidores e RS
perante o governo. Verificando-se uma ligeira divergéncia com a estrutura factorial
encontrada no presente estudo na separagdo da RS perante o ambiente e as geracgdes futuras,
da RS perante a sociedade e as ONG's, e na juncdo da RS perante os clientes, com a RS
perante 0 governo. Quanto ao agrupamento dos itens realizado por Noronha (2013), a
diferenca comparativamente com o presente estudo encontra-se no agrupamento da RS
perante as ONG's com a RS perante os colaboradores, sendo que os restantes factores
encontrados pela autora s@o iguais aos de Turker (2009) na versdo original do instrumento. Ja
no caso do estudo de Borges (2012) os factores encontrados sdo bastante diferentes, sendo
que pela sua analise factorial o autor extraiu um primeiro factor constituido por RS perante 0s
colaboradores, os clientes e um item da RS perante o governo, um segundo por RS perante o
ambiente e RS perante as geracdes futuras, um terceiro factor relativo a RS perante a
sociedade e perante ONG’s, e um quarto factor composto por apenas um item da RS perante

0 governo.

V. DISCUSSAO

O presente estudo teve como objectivo investigar a relacdo entre a percepcao das
praticas de Responsabilidade Social (RS) dos colaboradores com o0s seus niveis de
Empenhamento Organizacional (EO), bem como das dimensdes da RS com os diferentes
componentes do EO, de acordo com o corpo tedrico da RS (Carroll, 1999; Carroll &
Shabana, 2010; Turker, 2009) e 0 Modelo Multidimensional do EO (Allen & Meyer, 1991),

procurando ainda verificar a existéncia de um possivel efeito de mediacdo desta relacdo por
24



parte da 10.

A andlise dos dados recolhidos pela aplicacdo dos trés instrumentos de medida
utilizados demonstrou a existéncia de correlagdes positivas e significativas entre as variaveis,
tendo sido corroboradas ou parcialmente corroboradas as hipOteses de investigacdo
inicialmente formuladas.

Os resultados obtidos permitem concluir que, quanto maior for a percepcdo dos
colaboradores relativamente ao envolvimento da sua Organizacdo em préaticas de RS, maiores
sd0 0s seus niveis de EO, o0 que esta de acordo com o que ja se tinha verificado em estudos
anteriores realizados por Rego e Cunha (2008), Turker (2009) e Duarte e Neves (2010).
Assim, o facto de os colaboradores considerarem que a sua Organizacdo € socialmente
responsavel, preocupando-se com questbes que vdo para além da vertente econémica, tem
como consequéncia trabalhadores mais empenhados no trabalho e na vida organizacional da
qual fazem parte.

As varias dimensdes da RS relevam uma capacidade preditiva do EO dos
colaboradores da sua Organizacdo na amostra em estudo, sendo o componente afectivo o que
se revela mais correlacionado com a quatro dimensdes da RS, tendo esta evidéncia ja sido
constatada em estudos anteriores por Peterson (2004), e a RS perante os clientes e 0 governo
a dimensdo que se revela como mais preditiva do componente afectivo do EO. Futuras
investigacOes poderdo debrucar-se sobre a relacdo da RS e do EO, com o intuito de se
aprofundar os conhecimentos do EO, mais especificamente do componente que demonstrou
menos associacdes com as dimensdes da percepcdo de RS (EOC), como consequente dessas
mesmas dimensoes.

De acordo com a definicdo de Turker (2009), as praticas de RS levadas a cabo pela
Organizacdo podem ser dirigidas a diferentes grupos de stakeholders (stakeholders sociais
primarios, sociais secundarios, ndo sociais primarios e ndo sociais secundarios). A percepcao
dos colaboradores quanto as praticas de RS dirigidas aos diferentes stakeholders vai
influenciar de forma variavel os seus niveis de EO. Verificou-se, em estudos anteriores, que o
envolvimento da Organizacdo em praticas de RS tem um impacto significativo no
empenhamento afectivo dos colaboradores na Organizacdo (Duarte & Neves, 2011), o que
estd de acordo com os resultados encontrados no presente estudo. Contudo, é necessario
mencionar gue, neste estudo, existe a ressalva de que ndo foi a dimensdo da RS perante 0s
colaboradores que se correlacionou de forma mais significativa com a componente afectiva
do RS, mas sim a dimensé@o da RS perante os clientes e o governo. Tendo por base o quadro

tedrico da Teoria da Identidade Social, os resultados obtidos vao ao encontro do previsto por
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Turker (2009), por considerar que as praticas de RS das Organiza¢Ges para com 0S Seus
stakeholders sociais e ndo sociais funcionam como preditor significativo do EO e por néo ter
obtido 0 mesmo resultado positivo quando se trata da dimenséo governo.

Pela analise dos dados recolhidos, foi também possivel constatar que as associagdes
encontradas entre as percepcdes de RS dos colaboradores e os componentes do EO véo ao
encontro da relacdo, ja acima referida, de que as atitudes ou comportamentos dos
colaboradores, resultantes da percepcdo das praticas de RS da sua Organizacdo se
fundamentam no desenvolvimento de lagos afectivos e normativos caracteristicos do EOA e
do EON, e no desencorajar de sentimentos apenas associados ao EOC (Rego & Cunha,
2008). Como suportado pelos resultados encontrados, sendo que as associa¢es encontradas
se revelam mais fortes entrea RS eo EOAe aRS e 0 EON, e bastante menos significativas
entrea RS e o EOC.

Os resultados obtidos demonstram que, quanto maiores forem as percepgdes de 10,
maiores sdo também as percepcbes de RS dos colaboradores, o que estd de acordo com o
afirmado pela Comissdo Europeia (2001, 2002). Esta relacao verifica-se também entre 10 e
EO, o que traduz que quanto maiores as percepces de 10 maiores os niveis de EO dos
colaboradores, sendo a relacdo mais forte quando se trata do EOA. Este refere-se a
identificacdo, ao envolvimento e ao vinculo emocional com a Organizacdo, relacédo
previamente encontrada por Riordan e colaboradores (1997), Maignan e Ferrell (2001) e
Duarte e Neves (2009).

O efeito mediador da 10 foi verificado apenas parcialmente, o que premite concluir
que a percepcao das praticas de RS por parte dos colaboradores prediz 0s seus niveis de EO,
em parte, por esses mesmos colaboradores possuirem uma imagem positiva da Organizacao a
que pertencem. Pelo facto das percepcdes de RS perante o ambiente e as geracGes futuras, 0s
niveis de EOA e a |0 terem sido as trés varidveis gque mais signitivamente se
correlacionaram entre si, propbe-se que, em futuras investigacdes, se teste se o efeito
mediador verificado é maior e mais significativo quando sdo consideradas apenas as referidas
dimensGes das variaveis RS e do EO.

A presente investigacdo procurou ainda contribuir para o estudo do Questionario sobre
Percepcdo da RS, tentando responder a necessidade, ja previamente salientada por Turker
(2009) e Borges (2012), de se realizarem mais estudos que permitam confirmar a estrutura
factorial do instrumento. Confirma-se, assim, a necessidade de mais estudos, tanto em
Portugal como noutros paises, com amostras mais alargadas, que venham permitir a

generalizacdo dos resultados, com amostras ndo aleatérias, e com o controlo de um maior
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namero de variaveis demograficas.

O presente estudo foi realizado com uma amostra de 80 individuos, o que constitui
uma amostra reduzida para a generalizagdo dos resultados obtidos. Também nédo foi possivel
que caracteristicas demograficas fossem consideradas de forma mais profunda, o que pode
constituir uma vertende de estudos futuros relevante, pela analise da influéncia das variaveis
socio-demograéficas.

Em jeito de conclusdo, espera-se que este estudo seja uma mais-valia para a
investigacdo sobre a percepc¢do das praticas de RS, do EO e da 10. Teve-se como objectivo
contribuir com um estudo exploratorio de forma a clarificar a relacdo entre a RS e 0s niveis
de EO, chamando especialmente a atencdo para a reciprocidade da relacdo colaborador-
Organizacdo. Neste sentido, o presente estudo vem confirmar a importancia da
implementacdo de praticas de RS por parte das Organizagdes, sendo que estas demonstram
impactos reais e significativos nas atitudes e comportamentos dos colaboradores, e na sua
experiéncia diaria na Organizacdo da qual fazem parte. O que se revela no seu envolvimento
diario e entrega aos mais variados objectivos organizacionais e, como consequéncia, no
proprio funcionamento e sucesso da Organizacao.

Desta forma, a percepcdo das praticas de RS por parte dos colaboradores, a sua
relacdo com os niveis de EO e a forma como esta molda a imagem que os colaboradores
possuem da Organizacdo, pode revelar-se bastante interessante para a Gestdo dos Recursos
Humanos. Esta é uma area que tenta compreender e maximizar as vantagens da relacdo
colaborador-Organizacdo, identificando as estratégias mais proveitosas e consciencializando
dos beneficios que a adopcdo de uma conduta socialmente responsavel pode ter no que diz
respeito a predicdo de atitudes e comportamentos dos colaboradores, conduzindo ao sucesso
da Organizacdo e a implementacdo de rotinas organizacionais cada vez mais produtivas, e

que gerem bem-estar e qualidade de vida no trabalho.
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