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RESUMO

Considerando que no contexto empresarial os trabalhadores exercem uma
influéncia determinante na performance da organizacdo, € desejavel um
alinhamento estratégico entre 0s objectivos empresariais e 0s objectivos
individuais de cada pessoa. Isto implica que os gestores entendam alguns dos
aspectos que influenciam as atitudes e comportamentos dos seus
colaboradores e que permitam conciliar e controlar os diversos interesses

envolvidos.

As questdes relacionadas com a Etica e com a Responsabilidade Social das
Empresas sdo, a data, entendidas pela generalidade dos gestores como
meramente voluntarias e ndo se apresentam integradas de forma global e
sistematica nos processos de gestdo das organizacBes. Pela dimensédo
estratégica que podem revestir, torna-se necessario estudar a influéncia que

exercem particularmente ao nivel dos trabalhadores.

Assim, este trabalho visa explorar se estas determinantes influenciam as
atitudes e comportamentos dos trabalhadores, nomeadamente ao nivel do
Comprometimento Organizacional, Superacdo no Trabalho e Comportamento

Inovador, que por sua vez poderao influenciar o Desempenho Individual.

Neste sentido, foram recolhidos 144 questiondrios validos de um conjunto
heterogéneo de trabalhadores. A analise dos resultados dos modelos revela
que os trabalhadores valorizam a dimensdo Etica e as Praticas de
Responsabilidade Social das organizacbes em que estao inseridos, e que estas
dimensdes influenciam a Satisfacdo com a Gestdo e o Comprometimento
Organizacional. Ao nivel do Desempenho revela-se a influéncia do

Comportamento Inovador.
Palavras-Chave: Etica, Responsabilidade Social Empresarial, Satisfacdo com a

Gestdo, Comprometimento Organizacional, Comportamento Inovador,

Superacao no Trabalho, Desempenho.
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ABSTRACT

Considering that in business workers exercise a decisive influence on the
performance of the organization, it's desirable a strategic alignment between
corporate goals and the objectives of each individual. This implies that
managers understand some of the aspects that influence the attitudes and
behaviours of their employees and then manage the various interests involved.

Issues related with Ethics and Corporate Social Responsibility are, today,
understood by most managers as purely voluntary, and are not integrated in a
comprehensive and systematic way in the organizations management
processes. By the strategic dimension these issues might take, it is necessary
to study their influence, particularly at the worker’s level.

Thus, this work aims to explore whether these factors influence attitudes and
behaviours of workers, especially in terms of Organizational Commitment, Job
Resourcefulness and Innovative Behaviour, which in turn may influence

Individual Performance.

In this sense, 144 valid questionnaires from a heterogenic group of workers
were collected. The results of the models show that employees value Ethics
and Social Responsibility Practices of the organizations they are part of, and
that those dimensions influence Satisfaction with Management and
Organizational Commitment. The performance level reveals the influence of

Innovative Behaviour.

Keywords: Ethics, Corporate Social Responsibility, Satisfaction with
Management, Organizational Commitment, Innovative Behaviour, Job

Resourcefulness, Performance.
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1- INTRODUCAO

1.1 CONTEXTO DE INVESTIGACAO

No universo da Estratégia e da Organizacdo Empresarial, a importancia dada
aos temas da Etica e da Responsabilidade Social tem vindo a aumentar.

No passado recente, a Etica tornou-se um assunto bastante discutido e tépico
de pesquisa em diversas areas de negdécio. Numerosos artigos conceptuais
tém sido publicados nos principais jornais e revistas da especialidade,
(Valentine, 2009).

Também o tema da Responsabilidade Social Empresarial (RSE) tem ganho
cada vez mais destaque ao longo das Ultimas décadas. E um dos conceitos
mais proeminentes na literatura (Turker, 2009).

Actualmente as responsabilidades das empresas ndo se afirmam sé no
dominio econémico, mas devido ao impacto inerente a sua actividade alargam-
se a outros dominios: social, ambiental, politico, etc. As organizacdes tem
enfrentado uma maior pressao para prosseguirem um comportamento
socialmente responsavel, por parte de um conjunto alargado de stakeholders
incluindo os accionistas, os empregados, 0s governos e 0s consumidores
(Brammer et al., 2007).

Ao nivel académico, um crescente numero de investigadores tem estudado a
existéncia de possiveis efeitos ou relacdes entre RSE e as mais diversas areas
estratégicas da empresa, como por exemplo: a existéncia de retorno financeiro,
a influéncia nos consumidores, a atrac¢cao por parte de investidores, o impacto
nas relacdes com o governo. Existe também um corpo da literatura que sugere
gue os esforcos das organizacdes no envolvimento em actividades de RSE
influenciam os stakeholders de forma generalizada (Valentine e Fleischman,
2008). Especificamente ao nivel dos stakeholders internos e dos trabalhadores
poucos estudos investigaram o impacto de estratégias de Responsabilidade
Social sobre as atitudes no trabalho (Peterson, 2004) e é precisamente nesta

area que este trabalho se insere.

Mestrado em Estratégia Empresarial -1-



Em 2002, a Comissédo das Comunidades Europeias definia a Responsabilidade
Social das Empresas (RSE) como “a integracao voluntaria pelas empresas das
preocupacdes sociais e ambientais nas suas actividades comerciais e nas suas
relagbes com todas as partes”. Decorrendo da recente Norma Portuguesa de
Responsabilidade Social (NP 4469-1), a Responsabilidade Social €
actualmente a “Responsabilidade de uma organizacdo pelo impacte das suas
decises, actividades e produtos na sociedade e no ambiente, através de um
comportamento ético e transparente que: seja consistente com o0
desenvolvimento sustentavel e o bem-estar da sociedade; tenha em conta as
expectativas das partes interessadas; esteja em conformidade com a legislacéo
aplicavel e seja consistente com Normas de conduta internacionais; e esteja

integrado em toda a organizac&o.”

1.2 OBJECTIVO DA INVESTIGACAO

Este estudo investiga as relacdes entre as atitudes e os comportamentos dos
trabalhadores, com as percepcdes dos mesmos das praticas de
Responsabilidade Social das organizacdes em que se inserem. Procura-se
avaliar se estas praticas podem constituir uma mais valia para as empresas
pelos eventuais efeitos positivos sobre os trabalhadores.

Especificamente, na Optica dos referidos trabalhadores sdo examinados trés
aspectos em relacdo a organizacao: as praticas de Responsabilidade Social, os
Valores Eticos e a Satisfacdo com a Gestao.

Em relagéo as atitudes e comportamentos dos trabalhadores sé&o analisados os
seguintes: Comprometimento Organizacional, Superacdo no Trabalho e
Comportamento Inovador.

Estas relacdes sdo investigadas através de varios modelos e com um conjunto
de variaveis de controlo que sédo retiradas da literatura.

Avalia-se também se existe alguma influéncia destes comportamentos no

Desempenho individual do trabalhador.
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1.3 ESTRUTURA DA INVESTIGACAO

Este trabalho esta estruturado em cinco capitulos, sendo que estes se
reportam a fases distintas da investigacao.

Assim, no primeiro capitulo € realizada a Introducéo e € apresentado o tema
em estudo, os objectivos e a estrutura do trabalho.

No segundo capitulo, o Enquadramento Tedrico, é efectuada a revisdo da
literatura em que sao discutidas as principais tematicas relacionadas com o
contexto da investigacéo, nomeadamente: a evolucdo dos conceitos de Etica e
Responsabilidade Social, os determinantes e modelos de comportamentos dos
trabalhadores e a cultura organizacional. Sao também clarificados os conceitos
e delimitadas as areas de investigacao.

Na fase seguinte, no terceiro capitulo é apresentado o Quadro Conceptual e
Metodoldgico de Investigacdo. E exposto o modelo de referéncia geral, séo
explicitados os objectivos gerais e especificos do estudo, formuladas as
hipéteses de investigacdo, e € também descrita a metodologia a utilizar.

No quarto capitulo, o Estudo Empirico e Discussao de resultados, as variaveis
sdo operacionalizadas, constroem-se e analisam-se os Vvarios modelos de
investigagao e finalmente discutem-se os resultados obtidos.

Por fim no quinto e ultimo capitulo sédo tecidas as Consideracfes Finais, sdo
expostos 0s principais resultados e o0s contributos para a literatura,
apresentadas as limitacdes metodoldgicas e sugestdes para trabalhos futuros
na area de investigacao.

Fazem também parte do trabalho os Anexos, constituidos pelo questionario
distribuido aos trabalhadores, e por resultados decorrentes dos modelos
analisados. Finalmente é exposta a Bibliografia utilizada no desenvolvimento

deste estudo.
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2. ENQUADRAMENTO TEORICO

Neste capitulo, é efectuada a revisdo da literatura em que sao discutidas as
principais tematicas relacionadas com o contexto da investigagao,
nomeadamente: a evolucdo dos conceitos de Responsabilidade Social e de
Etica, os determinantes e modelos de comportamentos dos trabalhadores e a
cultura organizacional. Sdo também clarificados os conceitos e delimitadas as
areas de investigacao.

2.1 — A ETICA EM CONTEXTO ORGANIZACIONAL E A INFLUECIA NOS
COMPORTAMENTOS E ATITUDES DOS TRABALHADORES

No passado recente, o tema da Etica tem sido investigado e discutido de forma
profunda na literatura em diversas areas de negdcio e em diferentes contextos
(Ferrell et al., 2007).

A influéncia na tomada de decisdes éticas € um campo objecto de estudo
aprofundado na literatura e conceptualizado em modelos como os de Ferrell
(1985) ou Trevino (1986). Destes modelos resulta a combinacéo que a conduta
ética pode ser influenciada tanto por caracteristicas intrinsecas ao individuo
como por caracteristicas de contexto, ou organizacionais. Apesar das
caracteristicas individuais serem importantes, o conjunto de factores
organizacionais €, numa perspectiva pratica, de grande utilidade, pois pode
permitir aos gestores um maior controlo do ambiente de trabalho de forma a
influenciar os individuos (Trevino, 1986).

Assim, neste trabalho, é considerado o “contexto ético”, que é composto pelos
valores éticos, pelos principios aceites e pelas normas de comportamento
positivas (Valentine, 2009). E assim adoptada uma perspectiva enquadrada
nas caracteristicas de cada organizacdo, nas suas diferencas ao nivel dos
valores éticos e nos efeitos dai decorrentes nas atitudes e comportamentos dos
trabalhadores. Isto é, reconhece-se a importancia da cultura organizacional
existente como exercendo uma forte influéncia nas véarias questbes e dilemas
éticos (Ferrell et al., 2007).
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A cultura organizacional € definida como os pressupostos, as crencgas, 0S
objectivos, o conhecimento e os valores que séo partilhados pelos membros da
organizagao (Hunt et al., 1989). Os valores sdo uma das dimensdes da cultura
organizacional, que tem influéncia directa nas ac¢bes dos individuos na
sociedade e nas organizacdes em particular.

Os membros das organizac¢des partilham um conjunto alargado de valores que
estdo ligados, por exemplo, a qualidade do produto ou do servico, ao contetdo
publicitario, ou ao tratamento dos clientes. No entanto, subjacentes a todos
estes valores especificos estéo os Valores Eticos Corporativos; estes ajudam a
estabelecer e manter as normas e a delimitar as fronteiras entre o que € certo e
0 que é errado. As normas éticas podem influenciar as escolhas individuais e
levar a accdes desejaveis para a organizacgao.

O ambiente ético, a existéncia de cddigos de ética ou a formacdo nesta area
estdo associados a um conjunto alargado de externalidades positivas para a
empresa, por exemplo: a identificacdo do trabalhador com os valores da
organizagao, a preocupacao com 0S outros e consequentemente um maior
Comprometimento Organizacional (Trevino, 1986; Hunt et al., 1989; Schwepker
2001; Cullen, 2003; Valentine e Barnett, 2003); e um incremento na satisfacéo
com o trabalho (Vitell e Davis, 1990; Viswesvaran et al., 1998; Schwepker,
2001, Valentine e Fleischman, 2008). Estas respostas sdo necessariamente
interessantes para os gestores e podem ser influenciadas de modo a obter
maiores retornos dos trabalhadores. De uma forma global, Valentine e
Fleischman (2008) contribuem para a literatura ética indicando que a gestédo
deve considerar revigorante o foco na ética e na cultura da organizacdo pois
pode permitir a criacdo de opinides mais positivas sobre a empresa e do
ambiente de trabalho, com a consequente correlacdo positiva com a satisfacéo
no trabalho.

Existem outras questbes também bastantes pertinentes de analise, como a
natureza dos programas éticos que as empresas adoptam. Algumas empresas
promovem a cultura ética com o estabelecimento de valores positivos que
influenciem os membros da organizacdo, outras implementam codigos de

conduta ou estabelecem um conjunto de regulamentos, outras ainda
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desenvolvem programas de formacgéo para dar orientacées aos trabalhadores
sobre a ética.

Paine (1994) argumentou que os programas com énfase nos valores e no
aconselhamento teriam impactos mais desejaveis e mais duradouros que 0s
programas fundados na observacgao de regras ou normas.

Este campo da literatura foi desenvolvido por Weaver e Trevino (1999), que
estudaram um conjunto alargado de comportamentos distintos dos
trabalhadores e concluiram que estes programas ndo seriam mutuamente
exclusivos. A ambos os programas foram associados efeitos benéficos tais
como: uma maior consciéncia ética, maior disponibilidade para procurar
conselhos, e reducdo da conduta ndo ética. No entanto, em relacdo a
programas com base em valores, para além dos beneficios ja referidos, foram
detectados também: integridade, comprometimento organizacional, vontade de

informar e a uma melhor tomada de decisao.

Paralelamente & Etica é importante analisar os conceitos de Responsabilidade
Social Empresarial, pois como sugerido por Valentine e Fleischman (2008)
parece existir uma ponte entre a Etica da empresa e a RSE. Ao nivel do estudo
do contexto ético e das relacdes com as atitudes no trabalho, sugerem-se a
introducéo de moderadores como as percepcdes de RSE (Valentine, 2009).

A presenca da Etica na cultura organizacional pode ser um ponto de partida
para o envolvimento da empresa em praticas socialmente responsaveis (Wood,
1991). Também se manifesta através do facto de os individuos, ao verificarem
que a organizacdo esta orientada sobre principios éticos, acreditarem que a
mesma estd de forma mais consciente envolvida em actividades socialmente
responsaveis.

A evolucao dos conceitos ligados a RSE sera realizada no ponto seguinte.
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2.2 — EVOLUCAO DO CONCEITO INTEGRACAO ESTRATEGICA,
PRINCIPAIS MODELOS E BENEFICIOS

2.2.1 - EVOLUCAO DO CONCEITO DE RSE E INTEGRACAO ESTRATEGICA

O debate sobre a Responsabilidade Social Empresarial possui uma longa
histéria na literatura e ainda decorre.

Atribui-se a Howard Bowen, em 1953, a introdu¢cdo da tematica da
Responsabilidade Social Empresarial na literatura académica. Com o livro
“Social Responsibilities of the Businessman”, o autor explica que a
responsabilidade social dos empresarios refere-se a obrigacdo de seguir linhas
de accdo e de decisdo que estejam em linha com os objectivos e com os
valores da sociedade.

Esta tematica nunca foi geradora de consensos e desta explicacéo discordava,
em 1962, o reputado economista Milton Friedman que no seu livro “Capitalism
and Freedom” afirmava que a Responsabilidade Social dos gestores seria
apenas a de conseguir angariar 0 maximo dinheiro possivel para os
accionistas. No entanto, o mesmo autor, em 1970, num extenso artigo
publicado no “New York Times Sunday Magazine”, delimita estes objectivos
afirmando que nos negdécios a Unica Responsabilidade Social é usar os
recursos em actividades que gerem lucros mantendo-se dentro das regras do
jogo, isto é, sem artificios ou fraudes.

Davis (1960) afirmava que Responsabilidade Social da Empresa seria a
consideracao e a resposta as questfes além das estritamente econdmicas,
técnicas e legais para o funcionamento da empresa que permitam realizar 0s
beneficios sociais com os tradicionais ganhos econdmicos associados. O autor
defendia que a responsabilidade esta ligada ao poder e, a medida que aumenta
a influéncia da empresa na sociedade, esta responsabiliza-a pela forma como
utiliza esse poder. Além da coeséo social, uma das ideias basicas do autor é
gue a vitalidade do negdcio depende da aceitacdo das responsabilidades sdcio
humanas paralelamente as responsabilidades s6cio econémicas.

Na década de 60, o debate centrava-se em torno do verdadeiro significado da
Responsabilidade Social, e quais as responsabilidades atribuidas as empresas.

O intenso debate académico teve um papel muito importante na disseminacao
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do tema e influenciou os principais agentes econémicos. Os principios
fundamentais da RSE e as accbOes das empresas estavam centradas em
valores pessoais e em acc¢oes de filantropia.

Na década de 70, a Responsabilidade Social passa a ser parte integrante da
gestdo estratégica, sendo a ligacdo baseada nos beneficios econdmicos de
longo prazo, que s&o suportados pela diminuicdo de riscos associados a
politicas empresariais compativeis com as expectativas da sociedade (Davis,
1975). O mesmo autor definia a Responsabilidade Social como as actividades
gue protegem e valorizam tanto o bem-estar da sociedade como um todo e o
interesse da organizacao.

Melé e Guillén (2006), no relato que fazem sobre evolucdo da
Responsabilidade Social e as eventuais implicacdes estratégicas, afirmam que
nesta década a propria nocdo de RSE (“corporate social responsability”),
entendida como abstracta e bastante genérica, comeca a ser substituida por
uma nocéo de sensibilidade social (“corporate social responsiveness”). A ideia
principal é que os negoécios ndo devem apenas responder aos anseios da
sociedade, mas sim antecipar os receios publicos e as preocupac¢fes sociais.
Assim existiria um interesse estratégico nesta area por parte das empresas
pois, estando mais préximas das expectativas da sociedade, poderiam atingir
maiores beneficios econémicos e alcancar vantagens competitivas.

Também nesta década é introduzido o conceito de performance em
responsabilidade social e, ligando os dois principios referidos anteriormente,
séo elaboradas as primeiras medidas para medir o desempenho empresarial
nesta area. Sao de destacar os contributos de Sethi (1975) que introduziu as
dimensdes “corporate social performance” e de Carroll (1979) que sistematizou
e delimitou a Responsabilidade Social de uma empresa a quatro componentes:
econdmica, legal, ética e filantrépica.

E durante a década seguinte, nos anos 80, que varios estudos empiricos s&o
realizados, além de formuladas diversas tentativas de mensurar e administrar a
Responsabilidade Social nas organizacoes.

Cochran e Wood (1984) e Aupperle e Carroll (1985), na linha estratégica de
Drucker (1994), que defendeu que a rentabilidade e a responsabilidade s&o
no¢cdes complementares e que cabia as empresas converter as

responsabilidades sociais em oportunidades de negdcio lucrativas, apresentam
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modelos evoluidos que analisam as relacdes entre responsabilidade e
rentabilidade através de diversas formas.

Como relatado por Melé e Guillén (2006), também € de referir nesta década o
desenvolvimento da teoria dos stakeholders e o contributo de Freeman (1984),
gue no seu livro “Strategic Management: A Stakeholder Approach” propds um
modelo que operacionalizava o conceito de Responsabilidade Social e
analisava a dependéncia e a influéncia que os stakeholders tém nas
organizacdes e a forma como afectam o alcance dos objectivos estratégicos.
Este modelo, baseado em teorias éticas, implicava que os gestores nao tinham
apenas responsabilidades para os stockholders mas teriam de gerir um
complexo jogo de legitimos interesses do conjunto dos diversos stakeholders.
Na década de 90, emergiram novos conceitos completares de
Responsabilidade Social, como a cidadania empresarial e a ética nos negécios.
Sobre a cidadania empresarial, ha que referir o trabalho de Matten et al. (2003)
que analisa a evolucdo e revela os principais conteddos da cidadania
empresarial. A cidadania empresarial realca o facto de a empresa estar
destinado um lugar préprio na sociedade, préximo dos outros cidaddos com
guem forma uma comunidade e em que existem fortes relacbes de
dependéncia para ambas as partes. A ética nos negdécios tem sobretudo a ver
com a forma como sdo observados no local de trabalho valores essenciais
como honestidade, respeito e justica e como as empresas agem perante os
clientes e parceiros, bem como o respeito sobre as normas, regulamentos e
padrdes legais de funcionamento.

Sobre a ética nos negécios, € de referir o trabalho de Ford e Richardson
(1994), em que s&o revistos os factores individuais e de contexto que
influenciam as decis@es éticas.

Também nesta década, ha que destacar o contributo relevante de Wood
(1991), que aperfeicoou o modelo proposto por Carroll anos antes, em 1979. A
autora definiu os principios de RSE em: legitimidade, responsabilidade publica
e discernimento da gestdo. ldentificou os processos de RSE em: andlise do
meio envolvente, gestdo dos stakeholders e gestdo dos assuntos sociais. E
sintetizou os resultados do comportamento organizacional em: impactos

sociais, programas sociais e politicas sociais.
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Nesta década ainda, e considerando a vertente estratégica, € importante referir
o destaque dado a teoria dos recursos. O argumento principal residia no facto
de que recursos valiosos, raros, dificeis de imitar e sem substitutos préximos
poderiam ser uma fonte de vantagem competitiva sustentavel. Alguns autores
destacaram a importancia da presenca de recursos éticos e que estes
poderiam ser considerados ao nivel individual, como um activo estratégico, e
ao nivel organizacional na vertente da imagem e da reputacéo da organizacao.
Ja neste século, os trabalhos sobre Responsabilidade Social tém-se centrado
sobretudo em actualizacbes de modelos anteriores, ndo existindo um
paradigma comum, muito por forca da abrangéncia do tema e de varios
conceitos a ele associados.

Um dos maiores contributos para a literatura surge com a reformulacdo por
Schwartz e Carroll (2003) dos anteriores modelos de Carroll, de quatro
dominios em 1979 e piramidal em 1991. Em 2003, foi sugerido um modelo

alternativo com trés areas de responsabilidade: econdémicas, legais e éticas.

2.2.2 - PRINCIPAIS MODELOS DE RESPONSABILIDADE EMPRESARIAL

Conforme ja foi referido dentro desta area de investigacdo, um dos autores que
maior adesado tem na literatura € Carroll (1979), que definiu a Responsabilidade
Social através de um modelo com quatro componentes: econémica, legal, ética

e filantrépica.

As responsabilidades econdmicas do negdcio reflectem a obrigacédo de ser
produtivo e rentavel, bem como responder as necessidades de consumo da

sociedade.

As responsabilidades legais sdo as que decorrem do cumprimento das

exigéncias legais e regulamentares em que 0 negdécio se insere.

As responsabilidades éticas reflectem os cddigos ndo escritos, as hormas e

os valores da sociedade e vao além as responsabilidades legais.

As responsabilidades filantropicas sdo meramente voluntérias e reflectem a
preocupacao com a sociedade em geral, e com a contribuicdo activa para a
resolucdo dos problemas sociais.

Tabela 1 — Quatro Componentes de Responsabilidade Social, Carroll (1979)
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A representacdo grafica do modelo sugeria uma distribuicdo 4-3-2-1,
respectivamente, por ordem de importancia para as responsabilidades

econdmicas, legais, éticas e filantropicas.

Em 1991, Carroll apresenta a revisdo do seu modelo destacando-se a sua
forma piramidal e tendo por base a responsabilidade econ6mica como a

fundacdo em que as outras responsabilidades assentam — ver figura 1.

Figura 1 — Piramide de RSE — Fonte: Carroll (2001)

Este modelo sofre no entanto de trés limitagdes principais: o uso de uma forma
piramidal, a filantropia como uma area isolada do modelo e 0 escasso
desenvolvimento tedrico de cada dominio.

A forma piramidal sugere uma visdo hierarquica em que as responsabilidades
do topo sdo mais importantes que as da base, valorizando as
responsabilidades filantrépicas e subvalorizando as responsabilidades
econémicas. Este ndo é contudo o espirito do modelo, que entende como
fundamentais as responsabilidades econ6micas e legais, esperadas as
responsabilidade éticas e desejadas as filantropicas.

E critcada a presenca da filantropia como éarea isolada do modelo,

considerando que accBes nesta area sdo pela sua natureza de caracter
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voluntario, e que ndo devem ser consideradas como responsabilidades. Existe
dificuldade em distinguir algumas actividades como de caracter ético ou
filantrépico, bem como a existéncia de acc¢bes filantrGpicas com caracter
estratégico e com objectivos da vertente econémica.

E também criticado o facto de os dominios estarem pouco desenvolvidos, ndo
existindo sobreposicbes. Também ndo foram apresentados critérios que
permitissem classificar determinada actividade como fazendo parte de uma
area especifica.

Devido &s limitacGes referidas anteriormente, o modelo foi reformulado em
2003 por Schwartz e Carroll. Este era composto por trés dominios: econémico,
legal e ético, com igual nivel de importancia. Estava também presente neste
modelo que existiriam actividades em que as responsabilidades estavam
sobrepostas — ver figura 2.

(if)Puramente |
Legal /

Figura 2 — Modelo de 3 Dominios de RSE — Fonte: Schwartz e Carroll (2003)

by

O modelo era consistente com o de Carroll (1991), & excepcao das
responsabilidades filantropicas que se submergem dentro das
responsabilidades éticas e econémicas.

Dentro do dominio econémico, estao englobadas as actividades que tém um
impacto econdémico positivo na empresa. Este impacto pode ser directo, por
exemplo através de ac¢bes que visem 0 aumento das vendas, ou a diminuicao
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de processos litigiosos, ou indirecto, por exemplo através de medidas que se
destinem a aumentar a moral dos trabalhadores ou a melhorar a reputacao da
empresa.

O dominio legal refere-se a receptividade da empresa as expectativas legais
da sociedade determinadas pela jurisdicdo a que esta obrigada. Este dominio
estad detalhado no ambito de trés categorias: (1) cumprimento da lei, (2)
evitamento do litigio civil, e (3) antecipacdo das mudancas da lei.

O dominio ético refere-se as responsabilidades éticas que as organizacdes
tém para com a sociedade e para os stakeholders relevantes, tanto em
ambiente doméstico como global. Séo incluidos neste dominio trés padrdes
éticos: (1) convencional, (2) consequencialista (ou teleolégico), e (3)
deontolégico.

A maior realizacdo deste modelo de trés dominios é que, apesar de estarem
referidos trés tipos de classificacdo das actividades empresariais, a
identificacdo da sobreposicdo de dominios, permite a criacdo de sete
categorias em que as praticas de RSE podem ser conceptualizadas e
analisadas.

Mais recentemente, em 2008, Schwartz e Carroll, procuram unificar sobre o
mesmo modelo um conjunto de temas que apesar de independentes s&o
complementares nos campos da ética e da responsabilidade nos negécios.
Os temas de:
e Responsabilidade Social das Empresas — integrada nos interesses da
sociedade e na extenséo das responsabilidades;
e FEtica nos Negécios — ligada aos temas da utilidade, do dever, dos
direitos morais, justica e virtude;
e Gestao de Stakeholders — na gestdo das relacdes com os diferentes
grupos;
e Sustentabilidade — numa perspectiva de longo prazo e relacionada com
a preservacao ambiental;
e Cidadania Empresarial — numa Optica da empresa como “boa cidada”.
Estdo representados sobre um modelo Modelo VBA (value, balance,

accountability) e encontram-se unidos sobre trés conceitos centrais:
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Valor — relacionado com as obrigacdes das empresas de oferecerem
beneficios a sociedade decorrentes da realizacdo das suas actividades;
Equilibrio — diz respeito a harmonia e a conjugacao de interesses entre
stakeholders e néo stakeholders (por exemplo, o0 meio ambiente);
Responsabilidade — enquadrada numa perspectiva de prestacdo de

contas a sociedade.

A abordagem sobre RSE néo se esgota nos modelos de Carroll, existem outros

modelos com abordagens distintas da Responsabilidade Social. De facto, tém

sido feitas consideraveis tentativas de medir as actividades socialmente

responsaveis das organizacoes (Turker, 2009).

E oportuno referir o trabalho de Garriga e Melé (2004), pela reviséo

bibliogréfica que faz da investigacdo em Responsabilidade Social e pela forma

como organiza as diversas perspectivas teéricas, nem sempre claras e por

vezes complexas, em quatro grupos de teorias:

Teorias instrumentais — numa Optica em que nas organizacbes
predominam os objectivos econémicos e a criacdo de riqueza, a RSE é
uma ferramenta a utilizar e s6 faz sentido a sua aplicacdo se
proporcionar uma vantagem competitiva a empresa (Porter e Kramer,
2002) com o0s consequentes retornos econdémicos. As teorias
instrumentais podem ser divididas em trés tipos: maximizacao de valor
para o accionista, estratégias de vantagem competitiva e marketing de
causas.

Teorias politicas — numa perspectiva de interac¢cdo entre empresa e
sociedade, € considerada sobretudo a forma como as empresas
exercem o seu poder. As responsabilidades sociais dos empreséarios sdo
proporcionais ao seu poder social (Davis, 1960). Estas teorias podem
ser agrupadas em trés tipos: constitucionalismo empresarial, contrato
social e cidadania empresarial.

Teorias integrativas — estdo ligadas ao modo como as empresas
integram as exigéncias sociais nos seus processos de gestdo e de

decisdo. As organizagbes, como outras instituicbes sociais, sdo parte
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integral da sociedade, e tem de depender dela a sua existéncia,
continuidade e crescimento (Sethi, 1975). Estas teorias podem ser
divididas em quatro tipos: gestdo de assuntos sociais, responsabilidade
publica, gestao de stakeholders e desempenho social da empresa.

Teorias éticas — apresentam-se como tendo em conta as relacdes que
a empresa estabelece com a sociedade com base nos valores éticos.
Estas teorias preocupam-se com a identificacdo dos principios de
actuacdo ética das empresas. Um conjunto de principios éticos é
requerido na forma como 0s gestores agem e governam as sociedades
(Melé e Guillén, 2006). Estas teorias podem ser divididas em quatro
tipos: direitos humanos, interesses dos stakeholders, desenvolvimento

sustentavel e bem comum.

E também de referir o Modelo Bidimensional de Responsabilidade Social de

Quazi e O’'Brien (2000), em que sdo medidas as atitudes dos gestores para as

guestdes de Responsabilidade Social classificando-as em duas dimensoes:

Em sentido estreito — em que basicamente as responsabilidades dos
gestores sdo as econdmicas e estdo relacionadas com a maximizacao
do lucro. Na visdo socioeconémica acredita-se que a participacdo da
empresa em actividades de RSE pode auxiliar na maximizacdo dos
lucros, enquanto que na visdo classica a RSE é entendida apenas como
um custo e ndo deve ser desenvolvida.

Em sentido amplo — os gestores ndo tém apenas responsabilidades
legais e econdémicas e envolvem-se nas questbes da sociedade e
realizam acc¢Bes de caracter filantropico. Na visdo moderna a
organizacdo deve envolver-se nestas accbes pois pode recolher
beneficios futuros. Na visdo filantropica as ac¢bes de RSE devem ser
igualmente realizadas mesmo que ndo tragam beneficios para a

organizagao.
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2.2.3 — BENEFICOS DA APLICACAO DE RSE

Em relacdo aos beneficios de RSE e a sua analise pela literatura, estes podem
ser encarados de duas formas, de uma perspectiva externa ou de uma
perspectiva interna.

Na perspectiva externa é reconhecido que a performance social pode: atrair
investidores (Graves e Waddock, 1994; Johnson e Greening, 1999), aumentar
o valor da marca e influenciar as decisbes de consumo (Smith, 1994), e
solidificar as relagcbes com o governo e parceiros permitindo o desenvolvimento
de clusters (Porter e Kramer, 2002).

N&o deixa de ser importante referir a atencado que os investigadores deram a
existéncia de retorno financeiro de um aumento da responsabilidade social na
organizacao, através de diversos estudos (Cochran e Wood, 1984; Aupperle e
Carroll, 1985; McGuire et al., 1988; Graves e Waddock, 1994; Peloza e
Papania, 2008).

Numa perspectiva interna, uma boa reputacdo é necessaria para atrair, reter e
motivar trabalhadores de qualidade. Existem também alguns estudos sobre as
expectativas dos trabalhadores em relacdo & RSE e ao modo como afectam de
forma positiva as suas atitudes perante o trabalho e a produtividade, e de forma
negativa o absentismo (Dutton et al., 1994; Turban e Greening, 2000; Maignan
e Ferrell, 2001; Peterson, 2004; Brammer et al., 2007).

2.3 PRATICAS DE RESPONSABILIDADE SOCIAL

Existem diversas formas de identificar as praticas de responsabilidade social.
Neste trabalho é importante contextualizar a natureza das respostas, e assim
sendo, sdo apresentados os desenvolvimentos neste dominio ao nivel europeu
e nacional.

Adicionalmente e porque a avaliacdo da Responsabilidade Social sera
realizada através das praticas de responsabilidade social definidas pelos
indicadores Ethos, estes referenciais serdo analisados de forma mais
detalhada.
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2.3.1 RESPONSABILIDADE SOCIAL EMPRESARIAL NA UNIAO EUROPEIA

Em 2001, com o objectivo de promover um quadro europeu para a
Responsabilidade Social das empresas, a Comissao Europeia publica o Livro
Verde. Este realca a importancia da Responsabilidade Empresarial como
dando um contributo estratégico decisivo na promocdo de uma economia
europeia “...baseada no conhecimento mais dinamico e competitivo do mundo,
capaz de garantir um crescimento econOmico sustentavel, com mais e
melhores empregos, e com maior coesao social...”.

Este afirma a Responsabilidade Social como parte da identidade europeia e
como fundamental numa estratégia de desenvolvimento sustentavel. As
empresas devem encarar a Responsabilidade Social como um investimento e
ndo como um custo, pois ao gerirem as suas relacbes com as partes
interessadas minimizam os riscos, bem como dao resposta as expectativas e

influéncias dos cidadaos, consumidores e autoridades publicas.

A implementacdo de RSE, segundo o Livro Verde da Comunidade Europeia
(2001), envolve dois dominios, interno e externo, para que a RSE possa ser
posta em pratica de forma global e transversal a toda a organizacéo

e Dimensao Interna;

e A Gestao dos Recursos Humanos;
e A Saulde e Seguranca;
e A Adaptacdo a mudanca;

e Gestédo dos Recursos Naturais e Impacto Ambiental.

Ao nivel da empresa, as praticas socialmente responsaveis implicam,
fundamentalmente, os trabalhadores e prendem-se com questdes como o
investimento no capital humano, na salde, na seguranca e na gestdo da
mudanca, enquanto as praticas ambientalmente responsaveis se relacionam
sobretudo com a gestdo dos recursos naturais explorados no processo de
producédo. Estes aspectos possibilitam a gestdo da mudanca e a conciliacdo do

desenvolvimento social com uma competitividade reforgada.
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e Dimensao Externa

e Comunidade Local;
e Direitos Humanos;
e Preocupagdes Ambientais Globais;

e Parceiros Comerciais, Fornecedores e Consumidores.

A Responsabilidade Social de uma empresa ultrapassa a sua propria esfera e
estende-se a comunidade local, envolvendo, para além dos trabalhadores e
accionistas, um vasto espectro de outras partes interessadas: parceiros
comerciais e fornecedores, clientes, autoridades publicas e ONG que exercem

a sua actividade junto das comunidades locais ou no dominio do ambiente.

2.3.2 RESPONSABILIDADE SOCIAL EMPRESARIAL EM PORTUGAL

Objectivamente é importante contextualizar as respostas dos inquiridos sobre
as praticas empresariais socialmente responsaveis das empresas em que se
inserem. Neste sentido foram analisados dados do contexto nacional para
melhor caracterizar a realidade portuguesa. O documento base foi o Relatério
de Diagnostico de Identificacdo de Praticas de Responsabilidade Social nas
Peguenas e Médias Empresas (PME), promovido no ambito do projecto “Ser
PME Responsavel”.

Este relatorio, realizado em 2005, apresenta como principais conclusées, as

seguintes.

Ao nivel dos principais gestores de PME:

e A Responsabilidade Social é entendida de forma vaga, imprecisa ou
parcial;

e E encarada mais como uma responsabilidade interna com énfase nos
trabalhadores, sendo ao nivel externo potenciadora de notoriedade;

e Maioritariamente entendida como uma vantagem e como factor
positivo, tem o0s custos inerentes de aplicacdo como principal
desvantagem.

Ao nivel das praticas no local de trabalho:
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A generalidade das PME proporciona formacao profissional no local
de trabalho;

Existem medidas para proteger a saude, seguranca e higiene dos
colaboradores, mas ndo existem planos ou estratégia previamente
definida;

A maior parte das empresas nao proporciona ao pessoal ao seu
servico ou a familia apoio social complementar;

Existe alguma flexibilidade entre a conciliacdo da vida profissional
com a pessoal, no entanto esta ndo esta presente em todos 0s niveis
profissionais e decorre mais da dimenséao reduzida das empresas do
gue de medidas objectivas de proporcionar melhores condigcdes aos
trabalhadores;

Existem défices de comunicacéo, decorrentes do sistema hierarquico
tipo, que dificulta a introducdo de medidas de Responsabilidade
Social;

A igualdade de oportunidades, nomeadamente ao nivel da
discriminacdo segundo o sexo, ainda ndo € uma realidade, pois
existem situacOes de segregacdo de mao-de-obra e permanece uma
desigual reparticdo entre homens e mulheres por diferentes postos de
trabalho e fungdes;

A solicitagdo de trabalhadores deficientes é escassa.

Ao nivel das praticas relativas a comunidade local:

A maioria das empresas considera que tem uma boa relacdo com a
comunidade em que estao inseridas;
Os apoios a comunidade local sdo essencialmente de natureza

monetaria.

Ao nivel das praticas relativas ao mercado:

Existe informacédo da empresa sobre os seus produtos e servigos de
forma impessoal,

Existe pouca abertura ao exterior, a maioria das informacdoes sobre as
suas actividades sao essencialmente as decorrentes dos imperativos

legais;
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e Existe recolha de informacdes sobre clientes, fornecedores e
parceiros essencialmente através de questionarios.
Ao nivel das praticas ambientais:
e A generalidade das empresas declara que adopta praticas para
minorar o0 seu impacto ambiental;

e Esta area € pouco valorizada pelos gestores.

2.3.3 INDICADORES ETHOS DE RESPONSABILIDADE SOCIAL
EMPRESARIAL

Como ja foi referido, no contexto deste trabalho a avaliacdo das praticas de
Responsabilidade sera realizada através dos indicadores do Instituto Ethos.
Este Instituto € uma organizacao brasileira sem fins lucrativos criada em 1998.
A sua missdo passa por mobilizar, sensibilizar e ajudar as empresas a
executarem uma gestdo de forma responsavel que as torne parceiras na
construcdo de uma sociedade mais justa e sustentavel.

O Instituto Ethos ¢é uma referéncia internacional no dominio da
Responsabilidade Social. E um poélo de organizacdo de conhecimentos, de
troca de experiéncias e de desenvolvimento de ferramentas para auxiliar as
empresas a analisar as suas praticas de gestdo, de forma que estas, sejam
socialmente mais responsaveis e contribuam para o desenvolvimento
sustentavel. Neste dominio foram criados os indicadores Ethos de
Responsabilidade Social que sdo uma ferramenta que permite as empresas a
autoavaliacdo, a comparacdo e a aprendizagem no que se refere a
incorporacao de préaticas de Responsabilidade Social.

A utilizacdo deste instrumento é feita através do preenchimento de um
guestionario que entende a RSE como abrangendo as diversas relacdes que a
empresa estabelece, os seus valores, a transparéncia com que lida com as
suas obrigacbes, inclusive as referentes a governanca (“corporate
governance”). E analisada a forma como lida com o publico interno, a forma
como resolve a sua “pegada ambiental” e o impacto da sua actividade no meio
ambiente. Na vertente de mercado sdo objecto de andlise as relacbes que

estabelece com clientes, consumidores e fornecedores. Também ¢é
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explorada a relacdo que se estabelece com a comunidade a qual pertence e
gue tipo de contribuicdo tem para o governo e para a sociedade.
Assim, 0 questionario apresenta-se através de 36 indicadores que estédo
divididos através de sete grandes temas:

e Valores, Transparéncia e Governanca,

e Pdblico Interno;

e Meio Ambiente;

e Fornecedores;

e Clientes / Consumidores;

e Comunidade;

e Governo e Sociedade.
Estes temas serdo de seguida analisados individualmente e constituem neste

trabalho as vérias dimensdes da Responsabilidade Social.

1) Valores e Transparéncia e Governanca

Os valores e principios éticos séo a base da cultura de uma empresa, orientam
a sua conduta e a sua misséo social.

A adopcdo de uma postura clara e transparente no que diz respeito aos
objectivos e compromissos éticos da empresa fortalece a legitimidade social da
sua actividade e as relagbes com os seus stakeholders.

A auto-regulacéo de conduta tem por base cédigos éticos e 0 enraizamento na
cultura organizacional de principios éticos, bem como a motoriza¢ao da gestao
através da corporate governance. A transparéncia tem por base o didlogo com
os stakeholders, as relagdes com a concorréncia e o balango social.

2) Publico Interno

A responsabilidade social das empresas nao se limita a respeitar os direitos
dos trabalhadores decorrentes da legislacédo laboral, vai mais além. A empresa
deve investir no desenvolvimento pessoal e profissional dos seus trabalhadores
e cuidar da melhoria das condi¢cdes de trabalho. Também é importante dar

atencéo as culturas locais, as minorias e as relacdes com os sindicatos.
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A empresa respeita o individuo, e assume o compromisso com o futuro das
criangas, abstendo-se de usar trabalho infantil e valorizando a diversidade e a
nao discriminacao.

Também se preocupa por considerar os seus funcionarios como colaboradores
através de politicas de remuneracdo, beneficios e carreira. Assume o
compromisso com a empregabilidade, o cuidado com as condi¢cdes de trabalho

e a preparacéo para a reforma.

3) Meio Ambiente

As empresas devem avaliar o tipo e o grau de impacte causado pela sua
actividade no meio ambiente. E importante a criacdo de um sistema de gest&o
gue minimize os impactos negativos e amplifique os positivos.

No contributo para o desenvolvimento sustentavel, a empresa assume a
responsabilidade para com as geracdes futuras através de:

e Um compromisso com a melhoria da qualidade ambiental,
desenvolvendo projectos e investimentos de compensagcdo ambiental
pelo impacto causado pelas suas actividades;

e Apoia e desenvolve campanhas junto dos seus trabalhadores e
comunidade visando a educacgao e consciencializagdo ambiental.

Dentro do sistema de gestdo ambiental, que se deve basear nos padrdes
internacionais de proteccdo ambiental (como as normas ISO 14000), o
conhecimento sobre as entradas e saidas de materiais no processo produtivo é
fundamental. Deve existir cuidado com as embalagens e com os materiais nao
utilizados. Importa fomentar a utilizacdo de materiais reciclaveis ou
biodegradaveis e gerir a utilizacdo de energia e de agua através da aposta na
reducéo de consumos. E também importante minimizar os potenciais efeitos de

agentes poluidores do ar, da agua e do solo resultantes do processo produtivo.
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4) Fornecedores

A seleccéo de fornecedores e parceiros de negdcio ndo deve ter apenas em
conta as propostas comerciais com base em preco, qualidade e prazo mas
considerar também os aspectos relacionados com a Responsabilidade Social
destes no que diz respeito aos padrbées de conduta em relacdo aos
trabalhadores e no impacto ambiental.

A empresa deve incentivar os seus fornecedores a seguir praticas socialmente
responsaveis, cabendo-lhe a transmissdo dos valores do seu codigo de
conduta a todos os participantes a montante do processo produtivo.

Deve cuidar e monitorizar os fornecedores de que estes nao utilizam trabalho
infantil ou trabalho forcado e deve exigir que as empresas a quem subcontrate
trabalhadores lhes ofereca 0 mesmo tratamento que aos seus.

Também importante € 0 apoio e a selec¢cdo de pequenas e micro empresas de
proximidade que podem promover o desenvolvimento da comunidade local e a

criacdo de clusters.

5) Consumidores/Clientes

A empresa socialmente responsavel investe de forma continua no
desenvolvimento de produtos e servigos seguros que minimizem os riscos de
danos de saude decorrentes da sua utilizacdo. Atendendo as especificidades
de cada negdcio é importante encontrar formas de prestar toda a informacéao
ao consumidor/ cliente, nomeadamente através de informacdo detalhada na
embalagem, de guias de utilizacdo, de prestacdo de apoio e suporte antes,
durante e apds 0 consumo.

E importante a existéncia de uma politica de comunicacdo séria que n&o
defraude as expectativas do consumidor/ cliente e que informe sobre potenciais
riscos de utilizacdo. A qualidade do atendimento deve ambicionar padrbes de

exceléncia.
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6) Comunidade

A comunidade em que a empresa esta inserida fornece-lhe a infra-estrutura e o
capital social que representado pelos seus trabalhadores e parceiros contribui
para a viabilidade do negécio e para o seu desenvolvimento. Existe 0 que pode
ser considerada uma divida social e assim o investimento em accdes de
caracter social que tragam beneficios a comunidade podem ser encarados
como uma contrapartida justa.

A empresa deve gerir e respeitar os valores e cultura local, e procurar ter uma
politica de envolvimento comunitédrio sendo agente de melhorias sociais.
Existem diversas formas de concretizar esta actuacdo, nomeadamente através
da filantropia com apoio a instituicdes e projectos sociais. A ac¢ao social pode
concretizar-se com o desenvolvimento de projectos préprios, ou através da

motivacdo dos seus trabalhadores para ac¢des de voluntariado.

7) Governo e Sociedade

A sociedade exige que os interesses da empresa estejam alinhados com os
seus proéprios interesses. Cabe a empresa um papel importante nesta relacao
através da forma como gere as suas relagbes com o governo e com a
sociedade.

A empresa deve agir com transparéncia nas suas contribuicbes para
campanhas politicas, promovendo o desenvolvimento da cidadania e da
participacdo democratica. Deve também assumir compromissos no que diz
respeito ao combate a corrupgdo e ao cumprimento da legislacéo.

Também deve assumir o seu papel de lideranca social influenciando em
associacdes, sindicatos ou féruns sociais a elaboracdo de propostas de
interesse publico e através da participacdo em projectos sociais

governamentais.
Como € possivel observar, este conjunto de indicadores permite de forma

abrangente avaliar as accbes de Responsabilidade Social das Empresas e

assim sera este o referencial utilizado. No entanto h& que ter em conta que 0s
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trabalhadores inquiridos podem né&o conhecer de forma profunda o conjunto de
medidas e acc¢bes que a empresa leva a cabo.

2.4 ETICA COMO DETERMINANTE DA SATISFACAO COM A GESTAO

No ambito deste trabalho, € importante referir que o conceito base de
Satisfacdo com a Gestdo da Organizacdo esta identificado por Churchil et al.
(1974) como um dos itens da Satisfacdo com o Trabalho (as politicas e a
gestéo da organizagao).

Procura-se identificar em que medida os membros da organizagdo estéo
satisfeitos com a qualidade da gestdo, com o apoio recebido e com a
percepcao de justica organizacional.

Esta satisfacdo pode também estar relacionada com o conceito de justica
procedural, que por sua vez tem a ver com a justica na forma como as
decisbes sdo tomadas pelos responsaveis da organizacao (Tepper e Taylor,
2003) e sdo protegidos os interesses dos trabalhadores. Esta focada nos
processos em que a empresa avalia a performance e assegura um tratamento
justo dos empregados. A Justica procedural esta relacionada com o clima ético
pois a medida que os gestores tomam decisbes mais justas acabam por se
tornar modelos de moral reforgando a sua lideranga (Brown e Trevino et al.,
2005).

Também, e de acordo com Hartman et al. (1999), a justica organizacional € um
conceito central para compreender um conjunto alargado de atitudes e
comportamentos no seio das organizacdes. A premissa subjacente é que a
percepcao de justica por parte dos trabalhadores afecta as suas atitudes e os
seus resultados. Estas percepcfes nao estdo apenas ligadas a implementacao
e monitorizacdo de programas éticos, mas também a forma como as
organizacg0Oes tratam os seus trabalhadores (Collier, 2007).

Interessante também é de referir a teoria heuristica de Lind, et al. (1993) em
gue a percepcdo de justica numa area influencia as percepcdes de justica
noutras areas. No contexto do seu estudo, isto significava que os trabalhadores
gue percebem que a sua organizacdo € ética, também estdo predispostos a
aceitar que a sua organizacao seja justa. Percepcionando uma organizagao

ética, a avaliacdo das decisbes dos gestores, por parte dos trabalhadores, sera
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melhor compreendida e aceite, 0 que podera resultar numa satisfagdo com o
trabalho superior.

Seguindo a linha que os individuos preferem organizacdes que promovem a
ética nos negocios (Trevino et al.,, 1998), ha razbes para acreditar que a
programas éticos especificos podem estar associadas atitudes como a
satisfacdo com o trabalho.

Na literatura, as consequéncias da percepcdo de comportamento ético dos
gestores, por parte dos trabalhadores, foram objecto de trabalhos como os de
Viswesvaran (1998) que analisou a relagbes com a satisfagdo com o trabalho
(através das dimensfes: supervisdo, retribuicdo, promocdao, trabalho, colegas
de trabalho). Apesar de o0 autor nao ter encontrado correlacdes
estatisticamente significativas, concluiu que as relagbes eram mais fortes com
o item da superviséao.

Retomando o tema, os autores Koh e Boo (2001), também compararam as
diferentes facetas da satisfacdo com o trabalho como funcéo de trés medidas:
comportamento ético dos gestores, clima ético e associacao entre clima ético e
0 sucesso na carreira. As relagcbes encontradas foram consideradas
significativas em todas as medidas referidas. Concluiu-se que a Etica era um
dos meios que os lideres das organizac6es poderiam utilizar para fomentar
comportamentos positivos dos seus trabalhadores. Os resultados obtidos foram
também semelhantes aos de Joseph e Deshpande (1997) em que o clima ético
estava associado a satisfacdo com o trabalho.

2.5 A RESPONSABILIDADE SOCIAL COMO DETERMINANTE DE
COMPORTAMENTOS E ATITUDES DOS TRABALHADORES

Estudos empiricos mostram que as accdes de responsabilidade social das
empresas sdo uma questao a que os empregados dao importancia (Turban e
Greening, 1997; Albinger e Freeman, 2000; Peterson, 2004). Existem
evidéncias que sugerem que os trabalhadores e o publico em geral prestam
importancia significativa e crescente aos valores corporativos e aos

comportamentos socialmente responsaveis das organizacoes.
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Estes estudos providenciam a evidéncia da existéncia de varios retornos
positivos de uma Responsabilidade Social mais forte.

As empresas que se distinguem por ter um forte comprometimento com
guestdes de Responsabilidade Social, tém frequentemente uma maior
habilidade em atrair maior numero e melhores candidatos (Turban e Greening,
2000), capacidade de os reter depois de contratados, aumentar a motivacao e

manter o moral (Peterson, 2004).

2.5.1 ARSE E O COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

O conceito de Comprometimento Organizacional tem sido definido de diversas
formas na literatura. Por exemplo, de acordo com Buchanan (1974), o
Comprometimento Organizacional € uma ligacdo afectiva a organizacdo, aos
seus objectivos e valores. E composto por trés componentes: identificacao,
envolvimento e lealdade.

Mathieu e Zajac’s (1990) referem que o Comprometimento Organizacional é
um conceito multidimensional, que inclui aspectos de atitude (interiorizagéo dos
valores e objectivos da organizacdo) e aspectos de decisdo como opcdes
alternativas ou os custos afundados associados ao facto de ser membro da
organizagao.

McCaul et al. (1995) por sua vez, referem que o Comprometimento
Organizacional é uma atitude global que os empregados tém na sua forma de
avaliar e reagir em relacao a organizacao.

O Comprometimento Organizacional pode também ser descrito como um
vinculo psicoldgico com a organizacdo que influencia os individuos a agir de
forma consistente com os interesses da organizacdo (Mowday e McDade
1979).

No entanto, a definicdo mais frequente de acordo com Porter et al. (1974),
citado em Yousef (2003) é a de que o Comprometimento Organizacional
compreende trés componentes: uma crencga profunda nos valores, normas e
objectivos da organizacdo; uma vontade de investir um esfor¢co consideravel
em favor da organizacéo; e ainda o desejo e a vontade de se manter membro

da organizacgéo.
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Allen e Meyer (1990) com o seu modelo de trés dimensdes, distinguem trés

formas de Comprometimento Organizacional:

O comprometimento afectivo como sendo uma ligacdo emocional e uma

identificacdo com a organizacao.

O comprometimento calculativo como investimento pessoal que contabiliza

0s custos percebidos e associados ao abandono da organizacgéao,

O comprometimento normativo como a obrigacdo percebida e o dever moral

de permanecer na organizagao.

Tabela 2 — Formas de Comprometimento Organizacional, Allen e Meyer (1990)

De vérios estudos realizados entre os varios tipos de Comprometimento
Organizacional, verificou-se que as relagcbes eram mais fortes entre o
comprometimento afectivo e um conjunto alargado de variaveis desejaveis
como a assiduidade e o desempenho (Meyer et al. 2002). Trabalhadores com
elevado comprometimento afectivo estdo mais identificados e empenhados em
contribuir para o sucesso da organizagao, tendem a desempenhar melhor o
seu trabalho, a ser mais produtivos e a ndo manifestar desejo de sair.
Assim, as variaveis de Comprometimento Organizacional, utilizadas neste
estudo, estédo focadas no comprometimento afectivo.
O Comprometimento Organizacional dos trabalhadores tem sido bastante
discutido e analisado na literatura, devido as fortes associa¢des positivas com
diversos e valiosos proveitos organizacionais, nomeadamente 0s seguintes:

e Satisfacdo dos Trabalhadores (Hunt, et al. 1995; Saks e Ashforth, 1997;

Bhuian e Menguc, 2002);
e Menor Intencdo de Saida da Organizacao (Steers, 1977);
e Menor Rotatividade (Mathieu e Zajac’s, 1990; Chang, 1999; Chang et al.,
2007)

¢ Reduzido Absentismo (Steers,1977; Hammer et al., 1981);

e Desempenho (Mathieu e Zajac’s, 1990);
Em estudos que se focaram no Comprometimento Afectivo, também estdo
presentes as relacdes positivas referidas com:

e Satisfacdo dos Trabalhadores (Sims e Kroeck, 1994);
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e Menor Intencdo de Saida da Organizacdo (Allen e Meyer, 1996;
Vanderberghe e Tremblay, 2008);
e Menor Rotatividade (Sims e Kroeck, 1994; Somers, 1995; Allen e Meyer,
1996; Maertz, et al., 2007);
e Reduzido Absentismo (Somers, 1995; Allen e Meyer, 1996; Eby et al,
1999);
e Desempenho (Allen e Meyer, 1996; Meyer et al., 2002).
Como foi possivel observar o Comprometimento Organizacional resulta em
diversos comportamentos discricionarios dos trabalhadores que contribuem

para resultados positivos nas organizagoes.

Contextualizando algumas das origens do Comprometimento Organizacional,
Peterson (2004) verificou relagdes positivas entre a percepcdo de cidadania
empresarial e o Comprometimento Organizacional e observou que forca de
trabalho é mais comprometida com as organiza¢cbes que tém uma reputacao
favoravel, pois existe orgulho por parte dos trabalhadores em identificar-se com
elas.
Em suma, os individuos escolhem actividades com aspectos congruentes com
sua identidade e dao suporte as instituicdes com que se identificam (Ashforth e
Mael, 1989). Conceptualizando a identificagcdo organizacional como uma forma
especifica de identificacdo social, os trabalhadores terdo orgulho em se
identificar com organizacfes que tém uma reputacdo externa positiva (Dutton
et al.,, 1994; Maignan e Ferrell, 2001). Como referido em Collier (2007), a
identificacdo com a organizagéo pode ser fungao:

e da atraccéo pela identidade organizacional e pela distingdo com outras

organizagoes;
e da conjugacao entre atributos pessoais e organizacionais;
e do grau em que a identificagcdo organizacional aumenta a estima
pessoal;
e do tempo e da intensidade do contacto organizacional;
e da atractividade da imagem externa em termos de se afirmar

socialmente o estatuto de membro da organizagao (Dutton et al., 1994).
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Assim em virtude da identificacdo externa, € esperada uma relacao positiva
entre o Comprometimento Organizacional e a RSE.

De acordo com a teoria da identificacdo social (Ashforth e Mael, 1989) e teoria
da sinalizacdo (Rynes, 1991) é esperado que as empresas que realizam
accoes de Responsabilidade Social sejam percebidas como mais atractivas
para os candidatos potenciais, e assim proporcione a estas empresas uma
vantagem competitiva em relacdo aos rivais.

Também de acordo com esta teoria os trabalhadores da empresa podem criar
um sentimento de identidade e associacdo com a empresa caso esta seja forte
ao nivel da RSE. Peterson (2004) demonstrou que as relacdes entre RSE e
Comprometimento Organizacional eram mais fortes entre os trabalhadores que
valorizavam mais fortemente a importancia da Responsabilidade Social do
negacio.

Em relacdo ainda & RSE, foi encontrada evidéncia estatistica em Brammer et
al. (2007) que percepgdes de RSE externas influenciavam o Comprometimento
Organizacional, o que suporta a teoria de que a RSE externa, apesar de nao
oferecer beneficios directos para os trabalhadores, pode ser fonte de
beneficios indirectos como a identificacdo com a organizacdo e aumento do

Comprometimento Organizacional.

Também como referido na literatura, os trabalhadores desejam consisténcia
entre os seus valores éticos e 0s da organizacdo (Dubinsky e Ingram, 1984), e
conflitos éticos percebidos podem levar a retornos organizacionais
disfuncionais como um menor Comprometimento Organizacional (Schwepker,
1999).

Existem também outros estudos sobre as percepc¢des do clima ético e na forma
como este afecta o Comprometimento Organizacional (Trevino et al., 1998;
Sims e Keon, 1997; Sims e Kroeck, 1994). Colectivamente estes estudos
sugerem que a compatibilizacdo entre os valores do individuo e os da
organizagao sdo muito importantes na forma de determinar as respostas dos
trabalhadores ao seu ambiente de trabalho.

Somers (2001) estudou a presenca de coédigos de ética na organizacao e
verificou que os trabalhadores eram mais comprometidos com organizagao que

usavam este instrumento. Também Valentine e Barnett (2003) obtiveram
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conclusbes semelhantes, o que revela a importancia que deve ser dada a

comunicacao.

Retomando o conceito de justica organizacional, existe uma ligacao tedrica que
sugere uma ligacao de reciprocidade com o Comprometimento Organizacional.
Assim, accles benéficas neste dominio dos responsaveis da organizacdo para
com os trabalhadores criam razfes para que estes tenham uma atitude e um
comportamento reciproco. Ao mesmo tempo esperam-se relacdes positivas
entre a justica procedural e o envolvimento afectivo pois € expectavel que os
empregados se identifiquem com organizacdes éticas (Meyer et al 2002;
Cohen-Charash e Spector, 2001).

A Justica organizacional também pode também ser entendida neste contexto
como RSE interna; em Brammer et al. (2007) foi evidenciado que as
percepcdbes de RSE internas influenciavam o Comprometimento

Organizacional.

2.5.2 ARSE E A SUPERACAO NO TRABALHO

O conceito de Superacdo no Trabalho € definido como a predisposi¢cdo dos
individuos para angariar recursos escassos € superar obstaculos na
prossecucao dos objectivos relacionados com o trabalho (Licata et al., 2003).
Esta definicAo conceptualiza a Superacdo no Trabalho como tracos de
personalidade em vez de um determinado conjunto de comportamentos,
descrevendo essencialmente uma motivacdo interna que orienta 0s
comportamentos ao longo do tempo.

Licata (2003) destaca o impacto sobre a performance no trabalho e revela que
esta construcédo tedrica da Superacdo no Trabalho é influenciada por tracos de
personalidade como a conscienciosidade e abertura a experiéncia.

McCrae e John (1992) conceptualizaram a conscienciosidade como contendo
aspectos proactivos e inibidores: o primeiro aspecto revela-se na necessidade
de realizacdo e apego ao trabalho, enquanto o segundo se manifesta nos
escrupulos morais e na prudéncia. A conscienciosidade avalia o grau de

organizacgao, persisténcia e motivacao pelo comportamento orientado para um
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objectivo. E possivel fazer o contraste entre os trabalhadores que sido de
confianca e escrupulosos e outros que sé&o preguicosos e descuidados.

A Abertura a Experiéncia € um dos factores com potencial para predizer a
tendéncia dos sujeitos a procurarem mudancas (McCrae e John, 1992). As
componentes da abertura a experiéncia sdo: a fantasia ou imaginacao activa, a
sensibilidade estética, a amplitude dos sentimentos, a abertura a novas ideias,
a curiosidade intelectual e o juizo independente.

E importante também referir que numa perspectiva hierarquica, Licata (2003)
também sugere que existem influéncias externas que podem influenciar a
Superacdo no Trabalho como, por exemplo, o conflito de papéis e a
ambiguidade das fungbes, o ambiente de trabalho, a cultura organizacional ou
como se pretende avaliar neste estudo, as percepcdes da Responsabilidade
Social da Empresa.

A Superacdo no Trabalho estd referenciada na literatura com importantes
variaveis de retorno organizacional, como a satisfacdo com o trabalho, a

intencdo de saida e a orientagéo para o cliente (Harris, 2006)

2.5.3 ARSE E O COMPORTAMENTO INOVADOR

O Comportamento Inovador esta amplamente reconhecido como um factor
chave na inovacgéo incremental. Como referido em De Jong e Kemp (2003) o
Comportamento Inovador pode ser definido como "todas as acc¢des individuais
de caracter intencional, dirigidas a geracéo, introducao e aplicacdo benéfica de
qgualquer novidade a nivel organizacional (West e Farr, 1989). Alguns aspectos
desta definicdo devem ser reforcados. A inovacdo € restringida a tentativas
intencionais de antecipar beneficios da mudanca e os eventuais beneficios sdo
entendidos de forma alargada, ndo se restringindo aos beneficios econémicos.
A Inovacéo consiste em diversas praticas como a exploracédo de oportunidades,
a geracao de ideias, a sua defesa e aplicacao (Kleysen e Street, 2001, Kanter,
1988).

A exploragdo de oportunidades consiste em identificar novas oportunidades,
gue geralmente estdo em coisas que nao cabem nos padrdes pré-

estabelecidos. A geracdo de ideias visa gerar conceitos para efeitos de
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melhoria. A defesa é o esforco de colocar em pratica as ideias criativas e
trazendo-lhes vida. A aplicacédo é acerca de desenvolver, testar e comercializar
uma ideia inovadora.

A exploracdo de oportunidades e a geracdo de ideias sdo comportamentos
relevantes na fase inicial do processo de inovagdo, enquanto as outras praticas
(defesa e aplicacdo) sdo necessdrias para conseguir implementar inovacdes
(Kanter, 1988).

O conhecimento acerca da psicologia e da natureza do Comportamento
Inovador, estd assente em dois pilares. Por um lado o ser humano esta
motivado para explorar e manipular o seu ambiente de forma essencialmente
criativa. Por outro lado, o ser humano para prosseguir com esta atitude
necessita de estar livre de ameacas, ter algum conforto psicolégico e sentir-se
seguro no trabalho (West e Altink, 1996).

Daqui decorre, que o Comportamento Inovador tanto pode estar sujeito aos
factores internos, relacionados com as caracteristicas intrinsecas de cada
individuo como aos factores externos relacionados com a cultura e a
envolvente organizacional.

Ligando a Etica e a Responsabilidade Social ao surgimento de Comportamento
Inovador, € possivel referir que Weaver e Trevino (1999) relataram que
algumas ligacdes teoricas continuavam por explicar e examinar, como por
exemplo a percepgdo de suporte organizacional com o Comportamento
Inovador. Até que ponto a orientacdo da organizacdo sobre valores éticos
encorajava um comportamento mais inovador e uma melhor resposta aos
dilemas éticos inerentes a vida da organizagéo.

Muitos investigadores concordam que a percep¢ao de um clima organizacional
favoravel pode propiciar o Comportamento Inovador (Burningham e West,
1995; Bharadwaj e Menon, 2000).

Kleysen e Street (2001) e De Jong e Kemp (2003) estudaram esta hip6tese e
nao obtiveram resultados significativos, no entanto neste estudo retoma-se esta
ligacdo e investiga-se a possivel influéncia das percepcbes de FEtica e

Responsabilidade Social da Empresa no comportamento referido.
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2.6 RELACAO ENTRE ATITUDES E O DESEMPENHO DOS
TRABALHADORES

Como referido em Luthans (1988), Mott desenvolveu em 1972, o questionario
de eficicia organizacional de uma subunidade. Esta eficicia organizacional foi
definida com a “capacidade de uma organizacdo para mobilizar os seus centros
de poder de accdo-producéo e de adaptacao. Esta eficacia deve ser entendida
como uma medida de realizacdo dos objectivos. O questionario de Mott tem
trés sub-escalas (produtividade, adaptabilidade e flexibilidade).

A medida de Produtividade é dividida em quantidade e qualidade do produto ou
servico, sendo que é também avaliada a eficiéncia.

A medida de Adaptabilidade inclui duas dimensdes: uma adaptacédo simbolica e
outra comportamental. A adaptacdo simbdlica compreende a antecipacdo de
problemas e o desenvolvimento satisfatério e atempado de solu¢des para 0s
mesmos, além de uma abertura aos novos métodos e tecnologias aplicaveis as
actividades da organizacdo. A adaptacdo comportamental refere-se a aceitacao
de solucbes e € medida pela rapidez com que as mudancas sao decididas e
pela quantidade de membros relevantes na organizacdo que aceitam as
mudancas decididas.

A Flexibilidade é a capacidade da organizacdo de ajustar-se rapidamente a
variagbes na quantidade de trabalho, bem como a resposta a situagdes de
crise.

Existem ligacdes teodricas e empiricas entre o desempenho individual e o
Comprometimento Organizacional, ja referidas no ponto 2.5.1 (Allen e Meyer,
1996; Meyer et al., 2002) no entanto ha que referir que a performance tem
subjacentes multiplos conceitos e é de dificil avaliacéo.

Vandenabeele (2009) refere na sua revisédo de literatura que esta relacdo é de
forma empirica menos suportada, ndo devendo no entanto ser descartada, mas
sim refinada como no trabalho de Riketta (2002), em que sao introduzidos
moderadores como a autonomia ou a dependéncia econémica da organizacgao,
nas relacbes que se estabelecem entre Comprometimento Organizacional e

Desempenho.
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Em Vandenabeele (2009), é providenciada evidéncia que o Comprometimento
Organizacional afectivo age através de um efeito mediador entre a motivacao

para o servico publico e o Desempenho.

2.7 ATITUDE DOS TRABALHADORES COMO UM FACTOR ESTRATEGICO —
PERSPECTIVA DA TEORIA DE RECURSOS

Na perspectiva da teoria dos recursos € interessante apontar como fonte de
vantagem competitiva a criagdo de recursos que sejam dificeis de substituir e
de imitar (Hart, 1995), e neste sentido a atraccdo e retencdo de recursos
humanos superiores pode permitir as organizacbes uma vantagem competitiva
sustentavel (Lado e Wilson, 1994; Pfeffer, 1994; Wright et al., 1995), através da

construcdo de um activo intangivel, o conhecimento organizacional.

Os recursos incluem os activos que as empresas utilizam para acompanhar as
actividades que desenvolvem para converter inputs em outputs e podem ser
classificados como tangiveis (activos fisicos e financeiros) e intangiveis
(reputacdo, conhecimento dos empregados, experiéncias e habilidades,
comprometimento e lealdade).

No entanto, os recursos ndo sao produtivos sé por si e apenas podem vir a ser
fonte de vantagem competitiva se forem usados pela empresa para realizar as
suas actividades.

Um aspecto que deve ser distinguido das capacidades dos trabalhadores, e
gue pode ser considerado parte do capital humano da empresa, € o
comportamento dos trabalhadores. Estes devem ser reconhecidos como
individuos com vontade que tomam as suas proprias decisdes. Sdo eles que
detém o capital humano da empresa. Embora as empresas possam aceder ao
capital humano, o alcance de objectivos estratégicos esta dependente do modo
como o trabalho € concebido e através da gestdo de recursos humanos. Como
0 comportamento dos trabalhadores tem um impacto positivo ou negativo muito
significativo, € importante obter um bom alinhamento entre as competéncias e
objectivos individuais dos trabalhadores e as competéncias necessarias e 0s
objectivos estratégicos das empresas. Assim torna-se importante atrair,

desenvolver e manter as pessoas certas no lugar certo. No entanto é
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importante motivar os trabalhadores para que 0s seus comportamentos
resultem em consequéncias positivas para a empresa. Como referido por
Moldaschl e Fischer (2004), o comprometimento (capital social) ou a coesao de
grupo sao recursos importantes que se nao forem explorados de forma
adequada, podem transformar-se em factores de resisténcia para a gestéo, e
em custos adicionais.

Atrair trabalhadores com talento e desenvolver as suas capacidades é
condicdo prévia para a eficiéncia e a diferenciacdo da organizagdo. Estes
recursos humanos estdo associados a maiores niveis de produtividade, menor
absentismo e rotatividade e maior esforco de inovacao através de novas ideias,

0 que resulta numa superior performance organizacional.

A perspectiva de recursos tem aliada uma performance economica de nivel
superior. Neste sentido a contribuicdo da Responsabilidade Social realiza-se
através de factores qualitativos como a moral dos trabalhadores e a reputacao
corporativa.
Segundo Barney (1999) os recursos sao mais dificeis de imitar quando séo:
e Dependentes de patentes (estdo associados ao desenvolvimento
de uma tecnologia especifica e de capacidades especializadas);
e Casualmente ambiguos (as acc¢des para a sua criacdo nao sao
perfeitamente conhecidas);
e Socialmente complexos (a reputagcéo ou a cultura da organizacao
séo dificeis de mudar a curto-prazo).
Ao nivel da complexidade social dos recursos, no¢cdes como a confianca e a
legitimidade sdo cruciais para entender como recursos como as capacidades
dos trabalhadores sdo alinhados e dispostos para conduzir uma determinada

organizagao ao sucesso empresarial.
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3. QUADRO CONCEPTUAL E METODOLOGICO

Neste capitulo e ap6s a revisao bibliografica que permitiu o enquadramento
tedrico do presente estudo: “Analise das Percepcdes e Comportamentos dos
Trabalhadores em funcdo da Responsabilidade Social Empresarial e 0 seu
Desempenho Individual” € apresentado o quadro conceptual e metodologico.
Expbe-se o0 modelo de referéncia, sdo explicitados 0s objectivos gerais e
especificos e formuladas as hip6teses de investigacéo.

E feita a descricdo da amostra utilizada, dos métodos de recolha de dados e da
sua analise. Sdo também apresentadas as medidas utilizadas para testar as
variaveis em estudo. E explicada a construgcdo das escalas e o seu

refinamento.

3.1 IDENTIFICACAO DO PARADIGMA

Em matéria de estratégia e de organizacdo empresarial, 0s recursos devem ser
potenciados para garantir a sobrevivéncia e a prosperidade da organizacéo.
Vérios investigadores, numa perspectiva de comportamento psicoldgico, tém
abordado a relagédo que existe entre praticas de recursos humanos e vantagens
competitivas (Lado e Wilson, 1994).

O estudo do ajuste de cada individuo dentro de uma organizacdo tem sido uma
area de interesse de investigacdo ha bastante tempo (Sims e Kroeck, 1994).
Neste sentido, e no ambito deste trabalho, séo exploradas formas de influenciar
a qualidade das respostas dos recursos humanos da empresa em favor da
organizacdo. Para que tal seja possivel é vital que exista um alinhamento
estratégico entre os valores e 0s objectivos da empresa e dos trabalhadores.
Estudos anteriores sugerem que a compatibilizacdo entre os valores éticos dos
individuos e das organizacdes é um factor determinante para respostas

positivas dos trabalhadores no local de trabalho (Shafer, 2002).

A interiorizacdo estratégica de principios éticos e de responsabilidade social na
cultura organizacional é o objecto de estudo e pretende-se avaliar se tal facto
se traduz em efeitos benéficos para as organizacbes através de atitudes e

comportamentos dos trabalhadores que manifestamente contribuem para o
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sucesso empresarial. Quanto mais uma das partes interessadas avalia a
empresa como socialmente responséavel, mais naturalmente estara identificada
com os valores da organizacao (Peloza e Papania, 2008).

Se tal se verificar, 0os gestores devem considerar estes principios na gestdo de
recursos humanos e a possibilidade de obter retornos positivos para a
organizacdo é ampliada. Quando os gestores conseguem responder as
guestdes de interesse para os stakeholders relevantes (neste estudo, os
trabalhadores), espera-se que a organizacdo tenha um desempenho superior
(Peloza e Papania, 2008).

3.2 OBJECTIVOS GENERIOS E ESPECIFICOS

Os objectivos genéricos para este trabalho passam por conhecer, de forma
geral, possiveis efeitos da presencga no local de trabalho de um ambiente ético
e de préticas de Responsabilidade Social Empresarial (RSE) nas atitudes e
comportamentos dos trabalhadores.

Pretende-se avaliar a importancia atribuida aos temas da ética e da RSE por
parte dos colaboradores. Pretende-se também perceber como as organizacdes
implementam as diferentes dimensfes da RSE através do conhecimento das
percepcdes dos seus trabalhadores e compreender qual o impacto da adopcéo
destas praticas nos comportamentos, atitudes e no bom desempenho individual
de cada colaborador, contribuindo para a comprovacdo cientifica das
vantagens, ao nivel organizacional, da disseminacdo de praticas de RSE pela

empresa.

Para atingir os objectivos genéricos é necessario cumprir 0s seguintes
objectivos especificos:
« Estudar a evolucéo dos conceitos de Etica e de Responsabilidade Social
Organizacional, com base em estudos de diferentes autores.
o Estudar modelos e conhecer a légica das respostas psicologicas
individuais em contexto de trabalho.
« Pesquisar acerca das praticas utilizadas actualmente para aplicacédo da
Responsabilidade Social e a sua relagdo com os trabalhadores da

organizagao.
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o Elaborar uma metodologia para estudar a relacdo entre as percepcoes
dos trabalhadores de RSE e possiveis efeitos no desempenho.

o Elaborar um questionario dirigido a trabalhadores de diversos tipos de
empresas.

o Proceder ao tratamento estatistico da informacdo obtida nos

guestionarios.

3.3 MODELO DE INVESTIGACAO GERAL

De forma a avaliar os possiveis efeitos da presenca no local de trabalho de um
ambiente ético e de praticas de Responsabilidade Social Empresarial (RSE)
nas atitudes e comportamentos dos trabalhadores é proposto o modelo da
figura seqguinte:

Variaveis de Controlo:
Sexo, ldade, Antiguidade,
Funcéo, Nivel de Educacéo

Comprometimento
Organizacional

Desempenho
Pessoal
(Performance)

Superacéo no Trabalho

[
f *Flexibilidade
- Comportamento Inovador ‘

Figura 3 — Modelo de Referéncia Geral, Satisfacdo, Atitudes e Desempenho

*Produtividade
*Adaptabilidade

[Atitudes e Comportamentos no Trabalho |

Este modelo apresenta um conjunto de hip6teses, fruto do enquadramento
tedrico que de forma geral representa o corpo desta investigacao:

Andlise das Percepc¢bes e Comportamentos dos trabalhadores em funcao da
Responsabilidade Social Empresarial e o0 seu desempenho individual.
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Estas hipGteses estdo, no contexto desta investigacdo, agregadas através de
um conjunto de modelos que seréo apresentados no ponto seguinte.

3.4 MODELOS E HIPOTESES DE INVESTIGACAO

Neste estudo existe um modelo de Referéncia Geral, denominado Modelo
Satisfacdo, Atitudes e Desempenho. Para verificar a adequacdo e a
aplicabilidade deste modelo conceptual, 0 método indicado seria a aplicacdo de
um Modelo de Equacgbes Estruturais. No entanto a abordagem deste trabalho
ndo sera de uma forma tdo complexa, mas mais simples. O modelo geral sera
estudado, através de sub-modelos, com regressdes simples das variaveis
independentes sobre as variaveis dependentes.

Neste contexto sao estudados 3 tipos de sub-modelos; o modelo de Satisfacéo
(S), os Modelos de Atitude (A) e o Modelo de Desempenho (D).

Sendo assim as hipéteses de investigacdo estdo integradas nos referidos

modelos e seréo as seguintes:

1- Modelo de Satisfacao (S):
(HS1) — As percepcbes das praticas de RSE influenciam de forma
positiva a Satisfacdo com a Gestao da Organizacgao.
(HS2) — Os Valores Eticos Corporativos influenciam de forma
positiva a Satisfacdo com a Gestao da Organizacgao.

2- Modelos de Atitude (A): subdividem-se em trés tipos de modelo de

acordo com a atitude investigada:

a. Modelo de Comprometimento Organizacional (Aa):

(HAal) — O Comprometimento Organizacional € influenciado de
forma positiva pelas percepcdes das préaticas de RSE.

(HAa2) — O Comprometimento Organizacional € influenciado de
forma positiva pelos Valores Eticos Corporativos.

(HAa3) — O Comprometimento Organizacional € influenciado de
forma positiva pela Satisfacdo com a Gestao da Organizacgao.
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b. Modelo de Superacao no Trabalho (Ab):

(HAbl) — A Superacdo no Trabalho é influenciada de forma
positiva pelas percepcdes das praticas de RSE.

(HAb2) — A Superacdo no Trabalho é influenciada de forma
positiva pelos Valores Eticos Corporativos.

(HAb3) — A Superacdo no Trabalho é influenciada de forma
positiva pela Satisfagdo com a Gestédo da Organizacgéo.

(HAb4) — A Superacdo no Trabalho é influenciada de forma
positiva pelo Comportamento Inovador.

c. Modelo de Comportamento Inovador (Ac):

(HAcl) — O Comportamento Inovador € influenciado de forma
positiva pelas percepcdes das praticas de RSE.

(HAc2) — O Comportamento Inovador é influenciado de forma
positiva pelos Valores Eticos Corporativos.

(HAc3) — O Comportamento Inovador € influenciado de forma
positiva pela Satisfagdo com a Gestédo da Organizacgéo.

(HAc4) — O Comportamento Inovador € influenciado de forma

positiva pela Superacéo no Trabalho.

3- Modelo de Desempenho (D):
(HD1) — O Desempenho é influenciado de forma positiva pelo
Comprometimento Organizacional.
(HD2) — O Desempenho é influenciado de forma positiva pela
Superacao no trabalho.
(HD2) — O Desempenho é influenciado de forma positiva pelo

Comportamento Inovador.
Totalizando 17 hipéteses de investigacdo, que se vao transformar em 20 dado

gue o Desempenho sera medido através de duas dimensfes (Flexibilidade
(HDa) e Produtividade (HDb)).
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3.5 OPERACIONALIZACAO DAS VARIAVEIS

As variaveis utilizadas neste estudo estdo operacionalizadas segundo escalas
existentes na literatura. Estas foram traduzidas e sofreram algumas alteracdes
ao nivel do vocabulario de modo a que se tornassem mais claras e perceptiveis
para os inquiridos.

A operacionalizacdo das escalas é feita através da utilizacdo das respectivas
médias, apdés a verificacdo de unidimensionalidade de cada componente
(através da andlise factorial exploratoria) e verificacdo de consisténcia (através
da analise de fiabilidade).

Nos pontos seguintes serdo apresentadas as escalas utilizadas.

3.5.1 — Valores Eticos Corporativos

Os Valores Eticos Corporativos seguem os principios que nos dizem quais as
coisas certas a fazer ou que coisas vale a pena realizar (Jansen e Vonglinow,
1985). Ajudam a estabelecer e manter as normas e a delimitar as fronteiras
entre o que é certo e o que é errado.
A escala de medida dos Valores Eticos Corporativos tenta captar os grandes
principios, o grau em que as organizacdes se interessam pelas questdes
éticas, e a forma com actuam de maneira ética.
Este estudo incorpora um instrumento desenvolvido por Hunt et al. (1989), para
medir a percepcdo dos valores éticos da organizacdo. Este instrumento esta
concebido para captar trés percepcoes de base ampla:
1. O grau em que os trabalhadores percebem que os gestores estdo a agir
eticamente (Item 1 do Questionario);
2. O grau em que os trabalhadores percebem que os gestores estdo
preocupados com as questdes éticas (Item 3 do Questionario);
3. A medida em que os trabalhadores percebem que o comportamento
ético (antiético) € recompensado (castigado) na sua organizacao (ltens
2, 4 e 5 do Questionéario).
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Os Gestores da organizacdo revelam diversas vezes comportamentos
gue considero pouco éticos. R*

Para a nossa organizacdo ter sucesso € regularmente necessario
comprometer a ética. R*

Na nossa organizacdo a Gestdo de Topo, deu a conhecer, sem
incerteza que comportamentos ndo éticos ndo serdo tolerados.

Na nossa organizacao se um dos gestores for descoberto por praticas
ndo éticas em seu proveito pessoal ele serd prontamente
repreendido.

Na nossa organizacao se um dos gestores for descoberto por praticas
ndo éticas em proveito da organizacdo ele ser4 prontamente

repreendido.

Tabela 3 — Questionario de Valores Eticos Corporativos.

R* — Estes Itens foram colocados de forma invertida como no questionario original.

A escala utilizada foi inspirada nas escalas de Likert (1932) pretendendo

valorizar o grau de concordancia com as perguntas de acordo com a escala

seguinte:
1 Discordo 2 Discordo 3 Nao Concordo/ | 4 Concordo 5 Concordo
Fortemente Nem Discordo Fortemente

3.5.2 — Percepcdes das praticas de RSE

A avaliacdo da RSE seré realizada de uma forma efectiva através das praticas

definidas pelos indicadores Ethos.

Como ja foi referido, neste referencial, as praticas de RSE sdo medidas com

base em 36 questdes subdividas nos seguintes itens:

e Valores, Transparéncia e Governancga;

e Pdblico Interno;

e Meio Ambiente;

e Fornecedores;

e Clientes / Consumidores;
e Comunidade;

e Governo e Sociedade.
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Justifica-se a utilizacdo deste quadro de andlise, dado que os modelos
propostos pelo Instituto Ethos sdo considerados uma referéncia a nivel
internacional, tendo sofrido desde o ano de 2003 vérias revisdes e
aperfeicoamentos. Estes referenciais tém sido utilizados como guia de
implementacéo e de avaliagdo da Responsabilidade Empresarial existente em
cada organizacdo através de um Relatério de Diagnéstico que permite a
comparacao (Benchmarking) com as dez empresas com melhor desempenho e
com a média do grupo de empresas que responderam ao questionario no
mesmo periodo.

O modelo utilizado foi o referenciado em *“Indicadores Ethos-Sebrae de
Responsabilidade Empresarial para Micro e Pequenas Empresas, 20077,
devido a simplicidade dos itens constantes no referido modelo.

A escala utilizada foi inspirada nas escalas de Likert (1932) pretendendo
discriminar as praticas aplicadas na empresa do inquirido de acordo com a

escala seguinte:

1 Néo 2 Em pequena | 3 Em parte 4 Em grande 5 Sim
parte parte

3.5.3 — Satisfacdo com a Gestédo da Organizacéo

A Satisfacdo com a Gestdo da Organizacao esta identificada como um dos
itens da Satisfacdo com o Trabalho (as politicas e a gestao da organizacao).
Procura-se identificar em que medida os membros da organizagdo estéo
satisfeitos com a qualidade da gestdo, com o apoio recebido e com a
percepcao de justica organizacional.

A medida utilizada resulta de algumas adaptacfes a escala Comer et al.
(1989), que por sua vez ja é uma versao reduzida da escala de Churchil et al.
(1974) que pretendia medir a satisfagdo com o trabalho, com base num
conjunto alargado de determinantes, em que se incluia a satisfacdo com as
politicas e a gestédo da organizacao.

A verséo final adaptada e utilizada foi a seguinte:
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As pessoas que trabalham na organizacao recebem um bom auxilio
por parte dos 6rgaos de gestao.

Os 6rgéos de gestdo ouvem as nossas sugestbes/reclamacdes.

Esta organizacéo é gerida de forma apropriada.

Os 6rgéos de gestado desta organizacdo agem correctamente.

Eu tenho confiangca na equidade e honestidade da gestdo da
organizagao.

Tabela 4 — Questionario de Satisfacdo com a Gestao da Organizacédo

A escala utilizada pretende valorizar o grau de concordancia de forma

semelhante a escala referida ao ponto 3.5.1.

3.5.4 — Comprometimento Organizacional

Como ja foi referido, de varios estudos realizados entre os varios tipos de

Comprometimento Organizacional, verificou-se que as relagbes eram mais

fortes entre o comprometimento afectivo e um conjunto alargado de variaveis

desejaveis como a assiduidade e o desempenho (Meyer et al. 2002).

Assim,

no contexto deste trabalho, o Comprometimento Organizacional é

medido com base na escala desenvolvida por Mowday et al. (1979), intitulada

Organizational Commitment Questionnaire, e os itens utilizados s&o apenas 0s

gue estao focados no comprometimento afectivo.

wn

7.
8.

Eu estou disposto a fazer um esforco para além do esperado para
ajudar esta organizagao a ter sucesso.

Eu digo aos meus amigos que é bom trabalhar nesta organizacao.

Eu sinto que os meus valores e os valores desta organizagdo sao
muito idénticos.

Eu tenho orgulho em dizer as outras pessoas que faco parte desta
organizagao.

Esta organizacgao inspira positivamente a forma como desempenho o
meu trabalho.

Eu estou muito contente por ter escolhido esta organizacédo para
trabalhar.

Eu preocupo-me seriamente com o futuro desta organizacao.

Para mim, esta é uma das melhores organizac6es para trabalhar.

Tabela 5 — Questionario de Comprometimento Organizacional

Esta escala também valoriza o grau de concordancia do inquirido de forma

semelhante a escala referida ao ponto 3.5.1.
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3.5.5 — Superacéo no Trabalho

O conceito de Superacdo no Trabalho é definido como a predisposi¢cdo dos

individuos para angariar recursos escassos € superar obstaculos na

prossecucao dos objectivos relacionados com o trabalho (Licata et al., 2003).

A variavel Superacdo no Trabalho foi medida com a escala desenvolvida por
Licata et al. (2003).

1.

Eu sou muito inteligente e empreendedor na execucdo do meu
trabalho

Eu sou uma pessoa muito criativa a encontrar formas de fazer o meu
trabalho

Eu tenho orgulho em conseguir que as coisas acontecam mesmo
guando ha dificuldades

Eu sou imaginativo quando se trata de ultrapassar barreiras no meu
trabalho

Tabela 6 — Questionario de Superagao no Trabalho

O grau de concordéancia é semelhante a escala referida ao ponto 3.5.1.

3.5.6 — Comportamento Inovador

O Comportamento Inovador foi medido com base no trabalho de Kleysen e

Street (2001) através das seguintes questdes:

N =

o0k w

o~

No meu trabalho, tenho ideias com frequéncia.

Na minha empresa, as pessoas consideram-me como um forte
defensor/a da renovacgao e da mudanca.

Gosto de experimentar as coisas de uma maneira nova.

Penso em projectos inovadores como um desafio.

No meu trabalho, sou promotor de muitas iniciativas de melhoria
Os meus colegas olham-me como alguém que gosta de fazer coisas
novas.

Gosto de contribuir para a implementacao das ideias dos outros.
De forma continua procuro acompanhar as tendéncias e 0s
desenvolvimentos no meu trabalho, através da leitura, da presenca
em conferéncias ou participacdo em cursos de formacao, etc.

Tabela 7 — Questionario de Comportamento Inovador

A escala utilizada foi inspirada nas escalas de Likert (1932) pretendendo

valorizar o grau de aplicacao ao inquirido de acordo com a escala seguinte:
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1 Definitivamente, 2 N&o se 3 E Indiferente | 4 Aplica-se a | 5 Aplica-se a mim
nao se aplica a mim aplica a mim mim completamente

3.5.7 — Desempenho

Neste trabalho, o Desempenho é considerado uma variavel dependente, como
uma medida de reporte de pessoal. Pretendendo analisar o desempenho de
forma global, obviamente seria preferivel obter dados através de uma avaliacao
formal; no entanto, dada a natureza do estudo, ndo seria possivel comparar 0s
dados dos trabalhadores, pois as suas origens sao bastante distintas.

Assim, para avaliar o Desempenho reportado por parte dos trabalhadores, foi
utilizado com algumas adaptac6es o questionario de eficacia organizacional de
Mott (1972). Este € composto por trés sub-escalas (Produtividade,
Adaptabilidade e Flexibilidade).

A medida de Produtividade avalia a quantidade e qualidade do trabalho através
das perguntas 1 a 3.

A medida de Adaptabilidade inclui duas dimensdes: uma adaptacédo simbolica e
outra comportamental. A adaptacao simbdlica compreende a antecipacdo de
problemas e o desenvolvimento satisfatério. A adaptacdo comportamental,
refere-se a aceitacdo de solucdes e € medida pela rapidez com que as
mudancas sao aceites e implementadas. A Adaptabilidade é medidas através
das questbes 4 a 7.

A Flexibilidade é entendida como a capacidade do trabalhador ajustar-se
rapidamente a variacdes na quantidade de trabalho, bem como a resposta a
situacdes de crise. A Flexibilidade é analisada pela resposta as questbes 8 a
10.
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1. Qual das seguintes opcbes melhor descreve a forma como seu
supervisor o classificou na ultima avaliacdo formal de desempenho?

2. Como é que o seu nivel de producdo, em quantidade, se pode comparar
com os niveis de produtividade dos seus colegas?

3. Como é que a qualidade do seu trabalho se pode comparar a dos seus
colegas?

4. Qual é nivel de eficiéncia do seu trabalho em comparagdo com seus
colegas? Por outras palavras, até que ponto é que usa de forma adequada
0s recursos disponiveis (dinheiro, pessoas, equipamentos, etc.)?

5. Em comparacdo com os seus colegas, como avalia as suas capacidades
de impedir ou minimizar potenciais problemas antes que eles ocorram?

6. Em comparacdo com os seus colegas, qual é a sua eficacia em adaptar-
se as mudancas no trabalho?

7. Qual é a sua rapidez em adaptar-se as mudancas no trabalho,
comparando com o0s seus colegas?

8. Como se classifica, em comparagdo com seus colegas, a ajustar-se a
mudancas no modo de trabalho?

9. Como reage a situacbes de relativa emergéncia (como crises, prazos
curtos, questbes pessoais inesperadas, reparticAio dos recursos,
problemas, etc.) em comparacdo com 0s seus colegas?

10. Como avalia a qualidade da sua resposta a situacdes de relativa
emergéncia em comparagao com 0s seus colegas?

Tabela 8 — Questionario de Desempenho

A escala utilizada foi inspirada nas escalas de Likert (1932) pretendendo que o
inquirido se comparasse com o0s colegas de trabalho de acordo com a escala

seguinte:

1 Abaixo da 2 Na Média 3 Acima da 4 Muito Bom 5 Excelente
Média Média

3.5.8 — Variaveis Demograficas

Para obter consisténcia nos resultados obtidos e para validar a qualidade das
respostas foi solicitada aos inquiridos a resposta a um conjunto de variaveis
demograficas que incidiam a dois niveis:
e Ao nivel individual foi considerado o sexo, a idade, o nivel de
escolaridade, a funcdo desempenhada e a antiguidade.
e Ao nivel da organizagdo foi considerado o sector, o produto ou servigo

principal, a localizagcdo e o numero de funcionarios.
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3.6 RECOLHA DE DADOS E QUESTIONARIO

De forma a testar as hipo6teses formuladas e a validade dos modelos em
investigacao, foi realizado um estudo empirico tendo por base a concepcéao de
um questionario fechado.
A escolha deste instrumento deveu-se ao facto de as hipoteses de investigacao
serem muito concretas e existirem diversas medidas na literatura para avaliar
as percepcoes e os comportamentos dos individuos que ainda néo tinham sido
aplicadas de forma conjugada. Além disso, o questionario permitia alargar a
base de respostas, sistematizar e analisar a informag&o recolhida de uma
forma mais facil e mais rapida.
O questionario foi elaborado com base nas varidveis referidas no ponto
anterior, e previamente a distribuicdo de forma global, foi validado e revisto ao
nivel do seu conteudo, forma e clareza das questées por 10 trabalhadores.
Este procedimento permitiu detectar imprecisdes, avaliar tempos de resposta e
detectar dificuldades na compreensao de algumas questfes. ApoOs esta etapa o
guestionario apresentava condi¢cfes para ser distribuido de forma geral.
O questionario é composto por cinco partes, englobando as varidveis em
estudo de forma homogénea e agrupadas de acordo com os modelos
apresentados.
De seguida apresenta-se o questionario de forma sumaria, cuja versao integral
faz parte deste trabalho e se encontra em anexo:
PARTE | — Informacao para caracterizagéo do trabalhador inquirido e da
empresa.
PARTE Il — Percepcdes dos individuos em relacdo a satisfacdo com a
gestdo e ao ambiente ético.
PARTE IIl — Percepg¢fes dos individuos em relacdo a responsabilidade
social da empresa em que trabalham.
PARTE IV — Comportamentos dos individuos em contexto de trabalho.
PARTE V — Desempenho reportado pelos individuos em comparacao
com os colegas de trabalho.
Na parte final do questionario foram colocados campos para que 0s inquiridos
indicassem o seu contacto caso pretendessem receber os resultados do estudo

e pudessem expressar algumas sugestdes ou comentarios.
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3.7 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

A administracdo do questionario foi realizada com o objectivo de recolher a
maior quantidade de informacédo possivel, num prazo de tempo reduzido.
Foram utilizados dois métodos distintos. Para garantir uma maior rapidez na
resposta, foi utilizada amostra por conveniéncia com a distribuicdo a ser
efectuada através da rede de contactos dos autores do estudo. Também foi
utilizada a amostragem aleatdria simples, ou seja foi realizada uma pesquisa
de contactos pessoais de varias empresas através da Internet que foram
seleccionados de forma aleatéria.

A pesquisa e envio dos questionérios foi levado a cabo entre os dias 12 de
Junho e 18 de Setembro de 2009, com os questionarios a serem enviados via
e-mail, num total de 1150. Desta forma obtiveram-se 155 questionarios. Estes
foram analisados, tendo sido eliminados onze, devido a informacgéo incompleta
ou inconsistente, ficando os questionarios utilizaveis reduzidos a 144, o que
equivale a uma taxa de resposta real de 12,52%. Esta foi bastante baixa, o que
se pode dever ao facto de nao existir qualguer motivacao externa ou interna
para colaborar com o estudo, por parte dos inquiridos.

Os Unicos requisitos pré-estabelecidos foram: os inquiridos terem de ser
obrigatoriamente trabalhadores por conta de outrem e que o exercicio das suas
fungcbes fosse realizado em Portugal. Pretendia-se encontrar uma amostra
diversificada, tanto ao nivel dos trabalhadores como das empresas envolvidas.
A acompanhar o questionario foi enviada uma carta de apresentacao a explicar
de forma genérica os objectivos do estudo, a motivar para a importancia de
responder a todas as questdes e a garantir a confidencialidade das respostas.
Foram também disponibilizados os contactos e enderecos dos autores do
estudo para o esclarecimento de qualquer dlvida associada ao preenchimento
do inquérito. Foi também solicitado que o questionario fosse preenchido no

prazo méaximo de duas semanas.

De seguida sera analisada a constituicdo da amostra:

Ao nivel do género, foi possivel observar que a maioria dos inquiridos sado do

sexo feminino (54,9%). Os homens representavam os restantes 45,10%.
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Idade Frequéncia Percentagem

Menos de 30 73 50,69%
31-40 38 26,39%
41-50 21 14,58%
51-60 9 6,25%
Mais de 61 2 1,39%
N&o Respostas 1 0,69%
Total 144 100,00%

Tabela 9 — Distribuicdo por idade dos Inquiridos

Verifica-se que os inquiridos sdo essencialmente jovens, mais de metade da
amostra tém idade inferior a 30 anos. A média de idades situa-se nos 34 anos
com um desvio padréo de 9,8.

Nivel_de Frequéncia Percentagem
Escolaridade

Pés Graduacdo 34 23,61%
Superior 75 52,08%
Secundario 28 19,44%
Preparatorio 6 4,17%
N&o Respostas 1 0,69%
Total 144 100,00%

Tabela 10 — Nivel de Escolaridade dos Inquiridos

Como é possivel observar cerca de 75,69% da amostra tem niveis académicos
compreendidos entre o ensino Superior e a Pos-graduacédo ou Mestrado. E

claramente uma amostra com habilitacdes literarias bastante elevadas.

Frequéncia Percentagem

Administrador /Gerente 14 9,72%
Director de Departamento 41 28,47%
Chefe de Servico 14 9,72%
Técnico 32 22,22%
Operador 11 7,64%
Outras Funcdes 32 22,22%
Total 144 100,00%

Tabela 11 — Funcé&o que os Inquiridos desempenham na organizacéo

Ao nivel das funcbes desempenhadas pelos inquiridos, verifica-se alguma

dispersao. A funcdo mais exercida € a de Director de Departamento por
28,47% dos inquiridos e a menos exercida € a de Operador (7,64%).
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N° de Anos na Empresa Frequéncia Percentagem

la2 41 28,47%
3ab 36 25,00%
6al0 31 21,53%
10a15 19 13,19%
Mais de 15 17 11,81%
Total 144 100,00%

Tabela 12 — Nimero de anos na empresa

Analisando a antiguidade € possivel observar que também nesta variavel existe
alguma dispersdo. Mais de metade da amostra estd na empresa ha menos de
5 anos. A média ronda os 7 anos com desvio padrao de 6,97. Pode-se
considerar que a generalidade dos trabalhadores inquiridos conhece a empresa
em que trabalha tendo em conta o0 nimero de anos de antiguidade.

Ao nivel da distribuicdo por sector de actividade prevalecem os Servicos com

45,83% da amostra. A Industria representa 36,11% e o Comércio 17,36%.

Distribuicédo dos Inquiridos por Distrito

45,00%

40,00%

35,00% 1—

30,00% 1—

25,00% 1+

20,00% 1T

15,00% 1

10,00% +—

Leiria Lisboa Porto Aveiro  Santarém  Braga Coimbra  Castelo Evora Setubal Viseu Faro Braganca \ilaReal Horta
Branco

Figura 4 — Distribuicdo dos Inquiridos por Distrito

A Figura anterior representa a distribuicdo por distrito. Pode verificar-se que o
distrito com maior representatividade € o de Leiria, seguindo-se de Lisboa,
Porto e Aveiro. O facto de a amostra ter caracteristicas de conveniéncia

resultou nesta distribuig&o.

Em relacdo ao numero de funcionarios por organizacao, a distribuicdo revelou-

se equitativa e bastante dispersa.
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3.8 CONSTITUICAO FINAL DAS VARIAVES E METODOLOGIA DE ANALISE

Tendo como objectivo assegurar a operacionalizacdo das variaveis havia que
garantir a consisténcia dos dados e a unidimensionalidade das medidas
utilizadas. Neste sentido foi realizado o procedimento de refinamento das
escalas.

Este processo realiza-se através da utilizacdo de analise factorial exploratoria.
Esta pode ser descrita como uma técnica estatistica multivariada que permite
transformar um conjunto de variaveis iniciais correlacionadas entre si, num
outro conjunto de variaveis nao correlacionadas, designadas por componentes
principais ou factores. Esta andlise simplifica os dados, pois permite a reducéo
do numero de variaveis, agrupando os itens fortemente correlacionados.

O método utilizado foi a rotacdo varimax que tem como objectivo maximizar a
variacdo dos pesos de cada componente principal, isto €, de modo a interpretar
melhor os factores, a rotagdo aumenta os loadings mais elevados e diminui os
loadings mais baixos de cada variavel.

Para verificar o grau de ajuste dos dados a andlise factorial, foram utilizados os
testes de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e de esfericidade de Bartlett. Em relacao
ao teste KMO, os valores dos indices variam entre 0 e 1. Para que a andlise
factorial seja considerada “boa” devem ser superiores a 0,8 sendo que a partir
de 0,6 ja pode ser considerada “razoavel”, e “média” com valores superiores a
0,7. Em relacdo ao teste de Bartlett, caso sejam detectados valores de
significancia maiores que 0,05 é revelado que os dados ndo sdo adequados
para realizar a analise factorial.

Foi também verificada a variancia total explicada em funcdo das componentes
obtidas, que revela a percentagem de explicagcdo dos dados pelos factores.
Esta recomenda-se que seja superior a 60%.

Para verificar a consisténcia interna dos dados resultantes da analise factorial
foi utilizado o teste Alfa de Cronbach. O valor resultante deste indicador pode
ser considerado “razoavel” a partir de 0,7; “bom” a partir de 0,8 e “excelente a
partir de 0,9. Para valores inferiores a 0,7 € considerado “fraco”.
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3.9 METODOLOGIA DE ANALISE DAS VARIAVES

ApOGs a analise individual de cada variavel de forma isolada, para testar os
diversos modelos de investigacao, foi utilizada a Analise de Regressao Linear
Multipla com o objectivo de identificar e explicar a influéncia das variaveis
independentes sobre a variavel dependente.

A andlise de regressao linear multipla permite determinar as correlacdes entre
as diferentes variaveis estimando o efeito directo de um conjunto de variaveis
independentes (X's) sobre uma variavel dependente (Y). Os coeficientes de
regressao parciais (f’s) resultantes da estimacéo indicam a natureza desses

efeitos.

Yi=F+BX+pXy +..+ B X, +&

Para identificar os coeficientes de regressdo parciais é utilizada a técnica
denominada método dos minimos quadrado, que minimiza os residuos (€’s).

A capacidade explicativa dos modelos encontrados é dada pelo R? ajustado,
gue € uma medida bastante popular na literatura.

O software estatistico de andlise de dados que permitiu a utilizacdo desta
técnica foi o SPSS. Utilizou-se o Método de Stepwise. De forma a incluir
apenas as variaveis mais Uteis ao modelo, o método comeca por determinar a
variavel mais importante, incluindo outras variaveis por ordem de importancia.

No capitulo seguinte serdo analisados e discutidos os resultados encontrados.
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4. ESTUDO EMPIRICO E DISCUSSAO DE RESULTADOS

Neste capitulo, apds a apresentacdo do quadro conceptual e metodoldgico de
analise vai ser realizada a constituicdo final das variaveis, apresentados e
discutidos os resultados do estudo empirico efectuado.

Inicialmente, apresenta-se a constituicdo final das variaveis, e a sua andlise
descritiva, para compreender de forma geral as respostas dos inquiridos.

De seguida, é analisada a validade dos modelos anteriormente apresentados
de forma individual.

Por ultimo, os resultados séo discutidos e enquadrados face a literatura e as

caracteristicas da amostra.

4.1 — CONSTITUICAO FINAL DAS VARIAVEIS

Todas as variaveis foram submetidas a andlise factorial exploratéria e a analise

de consisténcia. O quadro seguinte resume o0s resultados encontrados.

Teste Alfa de % Var. N°de

Variavel KMO Bartlett Cronbach Explic. Itens
SGM - Satisfacdo com a Gestéo 0,847 0,000 0,915 74,77 5
EEM — Valores Eticos Corporativos 0,691 0,000 0,804 56,72 5
rsml - RSE - Valores, Transparéncia e Governanca 0,746 0,000 0,685 44,46 5
rsm2 - RSE - Publico Interno * 0,804 0,000 0,785 51,01 6
rsm3 - RSE - Meio Ambiente 0,735 0,000 0,894 82,86 3
rsm4 - RSE — Fornecedores 0,768 0,000 0,854 70,02 4
rsm5 - RSE - Clientes / Consumidores 0,762 0,000 0,798 56,50 5
rsméb - RSE - Ge,sFao das RelagoNes\com a Cpmunldade 0,766 0,000 0,763 64.03 4
rsméa - RSE - Praticas em Relacdo a Comunidade 0,757 3
rsm7 - RSE - Governo e Sociedade 0,684 0,000 0,616 47,30 4
CMM — Comprometimento Organizacional 0,922 0,000 0,939 71,07 8
JRM — Superagé&o no Trabalho 0,632 0,000 0,717 54,16 4
CIM — Comportamento Inovador 0,886 0,000 0,869 53,06 8
d!ma - Desempenho — Adapta?b_llldade / Flexibilidade ** 0.844 0,000 0,946 81,13 3
dimb - Desempenho — Produtividade 0,876 4

Tabela 13 — Resultados de analise factorial exploratéria e andlise de consisténcia

* - ltens r7 e r10 eliminados

** - Jtens d1,d9 e d10 eliminados

Através analise da tabela 13, é possivel observar que a maior parte das
variaveis apresentam uma boa consisténcia interna (Alfa de Cronbach superior
a 0,8). Existem no entanto dois casos em que a consisténcia interna é baixa e a
capacidade explicativa da variancia é inferior a 50%, o que indica que as

escalas em questdo (rsml - RSE - Valores, Transparéncia e Governanca e
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rsm7 - RSE - Governo e Sociedade) sao fracas. No entanto tendo em

consideracdo que a Responsabilidade Social Empresarial € um conceito

multidimensional e com contornos de dificil definicdo, optou-se por continuar

com estas escalas no estudo, salvaguardado os resultados obtidos a analise

ponderada.

Na realizacdo da analise factorial, foi detectado que algumas variaveis nao

apresentavam um comportamento unidimensional. As varidveis em causa

foram as seguintes:
e rsm2 — Publico Interno;
e rsm6 — Comunidade;

e dim — Desempenho.

A analise factorial detalhada e a sua explicacdo fazem parte dos anexos deste

trabalho.

4.2 — ANALISE DESCRITIVA

No quadro seguinte € possivel observar de forma geral a média e o desvio

padrao das respostas dos inquiridos.

Desvio
N Média Padréo
SGM - Satisfacdo com a Gestédo 144 3,5597 ,83309
EEM - Valores Eticos Corporativos 144 3,6167 ,83941
rsml - RSE - Valores, Transparéncia e Governanga 144 3,7694 ,92194
rsm2 - RSE - Publico Interno 144 3,8773 ,85644
rsm3 - RSE - Meio Ambiente 144 3,4861 1,25274
rsm4 - RSE — Fornecedores 144 2,5833  1,13664
rsm5 - RSE - Clientes / Consumidores 144 3,9208 ,94882
rsméb - RSE - Gestdo das RelagGes com a Comunidade 144 2,8565  1,20647
rsméa - RSE - Préaticas em Relagdo a Comunidade 144 3,7604 ,92926
rsm7 - RSE - Governo e Sociedade 144 3,3247 ,94151
CMM - Comprometimento Organizacional 144 3,9479 ,86217
JRM - Superacédo no Trabalho 144 3,9722 ,47130
CIM - Comportamento Inovador 144 4,0451 ,51350
dima - Desempenho Adaptabilidade/Flexibilidade 144 3,5139 ,90314
dimb - Desempenho — Produtividade 144 3,2639 ,80741
Tabela 14 — Resultados Médios e Desvio Padréo das variaveis analisadas
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Da analise da tabela anterior é possivel observar que os individuos analisados
estdo em média satisfeitos com a organizacdo em que trabalham (3,56).
Consideram também que o ambiente ético da organizacdo em que se inserem
€ positivo (3,62).

Ao nivel das praticas de Responsabilidade Social, pode observar-se que 0s
respondentes apontaram que as suas organizacdes valorizavam com maior
intensidade as praticas de RSE associadas aos Clientes/ Consumidores (3,92)
e Publico Interno (3,88). Estes valores ja eram esperados pelo facto de existir
uma dependéncia elevada das empresas em relacdo aos seus
clientes/consumidores e a necessidade que tém de estabelecer canais de
comunicacdo com os clientes/consumidores para que estes acreditem e
valorizem os seus produtos/ servicos. Também é importante notar que em
relacdo ao Publico Interno as empresas estdo atentas e demonstram praticas
que vao além das meras obrigacdes legais.

Os respondentes indicaram também que as suas organizacbes nao
apresentavam desempenho positivo ao nivel das préaticas de RSE relacionadas
com os Fornecedores (2,58) e com a gestdo das Rela¢cdes com a Comunidade
(2,86). Este facto revela que as préaticas de RSE associadas aos fornecedores
ndo estdo ainda aplicadas na generalidade das empresas e estas também nado
apresentam grandes preocupac¢des com a comunidade envolvente e com o
desenvolvimento local.

Ao nivel das atitudes em relagédo ao trabalho, as respostas evidenciam que 0s
inquiridos se valorizaram individualmente ao nivel de Comprometimento
Organizacional, de Superagdo no Trabalho e de Comportamento Inovador com
médias superiores a 4.

O desempenho reportado € também considerado positivo, sendo menor nos
aspectos relacionados com a Produtividade do que na capacidade de
Flexibilidade e Adaptacao.

Em relacdo as variaveis de controlo foram detectadas algumas variacbes ao

nivel das médias que € importante destacar.
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Ao nivel do sexo, a Unica diferenca relevante detectada foi que os homens
reportaram médias mais elevadas ao nivel de Desempenho — Adaptabilidade /
Flexibilidade.

e Homens — 3,36;

e Mulheres — 3,18.

Ao nivel da escolaridade foi possivel observar que ao nivel do Comportamento
Inovador as médias mais elevadas pertenceram também aos niveis mais
elevados.

e Mestrado / P6s Graduacéo — 4,24;

e Curso Superior — 4,05;

e Secundario — 3,86;

e Preparatorio — 3,83.

Ao nivel da funcdo desempenhada, destaque para o facto de os
Administradores / Gerentes reportarem médias superiores:

e Satisfacdo com a Gestao (4,27 versus a média geral de 3,56);

e Valores Eticos Corporativos (4,40 versus a média geral de 3,62);

e Comprometimento Organizacional (4,84 versus a média geral de 3,95);

e Comportamento Inovador (4,34 versus a média geral de 4,05).

Ao nivel dos sectores analisados foi possivel observar que o sector do
Comércio apresenta em todas as dimensdes de Responsabilidade Social
analisadas (a excepcédo dos Fornecedores) as médias mais baixas da amostra,

em comparac¢ao com o sector Industrial e o sector de Servicos.
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4.3 — MODELO DE SATISFACAO COM A GESTAO DA ORGANIZACAO

O primeiro modelo apresentado testa a influéncia dos valores Eticos
Corporativos e das Percepcdes de Praticas de RSE sobre a Satisfacdo que os

trabalhadores manifestam com a Gestao da Organizagao.

Valores Eticos
Corporativos

A
5 e,

4

Percepcoes
das Praticas de RSE

Figura 5 — Modelo de Satisfacdo com a Gestdo da Organizacéo

Como ja foi referido, os dados obtidos foram sistematizados e

operacionalizados para serem testados sobre a forma de uma regressao.
Os resultados obtidos através do Método Stepwise, maximizando o nimero de

variaveis explicativas do modelo séo apresentados na figura seguinte:

Model Summany

Adjusted R Std. Error of
Maore] R R Snuare Sruare the Estimate
1 Fagé ATh Ratals Aaaa12
a. Predictors: {(Caonstant), rsm?, EEM, rsm 3, rsmd, rsm1,
rsm2
ANOVA®
Sum of
Model Sruares if hMean Syuare F Sin.
1 Regression A7.028 5] 9,404 30,843 Janna
Residual 42218 137 308
Total 99 246 143
a. Predictors: (Constant), rsm?, EEM, rsm3, rsmd, rsm1, rsm?2
h. Dependent Yariahle: SGM
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Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coeficients
Model B Std. Error Beta i Sin.
1 (Constant) ,7ag 284 2,989 Rulici
rema2 494 78 a0s 6,318 ,o0o
EEM 34E JE5 348 5,284 ,o0o
ramd 165 0a1 225 3,243 0
rsm - 194 70 - 215 -2,759 ooy
rema3 123 047 J1as 2,627 010
FEmy - 147 63 - 166 -2,3591 020

a. Dependent Wariable: SGM

Figura 6 — Resultados do Modelo de Satisfacdo com a Gestédo da Organizacéo

O modelo foi testado ao nivel da sua significancia estatistica, através da
analise da estatistica F com (6,137) graus de liberdade, com valor critico de
1,774, que sendo inferior ao valor de 30,84, implica a rejeicdo da hipétese nula.
Assim conclui-se que o modelo em causa é significativo.

Conclui-se também que apresenta capacidade explicativa sobre o
comportamento da varidvel SGM — Satisfacdo com a Gestdo da Organizacao,
dado que existem 6 variaveis que passam no teste t de significancia ao nivel de
5%. O R2 é de 57,5% e 0 R2 ajustado tem o valor de 55,6%.

Retomando as hipéteses de investigacdo: a hipétese HS1, previa que as
percepc¢Oes das praticas de RSE influenciavam de forma positiva a Satisfagcao
com a Gest&o da Organizacdo e a hipotese HS2 previa que os Valores Eticos
Corporativos influenciavam de forma positiva a Satisfagdo com a Gestdo da
Organizacao.

Em relacdo a hipétese HS1, podemos verificar que os coeficientes rsm2, rsm4,
rsml, rsm3 e rsm7 sdo significativos com Sig. <0,5. Por ndo apresentarem
significancia estatistica foram excluidas do modelo as variaveis: rsm5, rsmé6a,
rsmeb.

Como é possivel observar a variavel rsm2 — Publico interno é a que apresenta
coeficiente B mais elevado (B = 0,508) e positivo. As praticas de RSE em
relacdo ao Publico interno influenciam de forma positiva e muito significativa a

Satisfagdo com a Gestao da Organizagao.
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Em relagdo aos valores dos coeficientes das restantes variaveis significativas:

e rsm4 — Fornecedores em que 3 = 0,225 (positivo);

e rsml — Valores, Transparéncia e Governanca em que [ = -0,215

(negativo);

e rsm3 — Meio Ambiente em que B = 0,185 (positivo);

e rsm7 — Governo e Sociedade em que = -0,166 (negativo).
Estes, também se apresentam estatisticamente significantes, no entanto, a
importancia dos efeitos gerados sao bastante menores que os verificados em
relacéo a rsm2 — Publico Interno.
Existem efeitos positivos em relacdo as praticas que as empresas apresentam
com os Fornecedores e no que diz respeito ao Meio Ambiente. Foram também
extraidos efeitos negativos das praticas empresariais em relagdo aos Valores e
Transparéncia e nas relagdes com o Governo e Sociedade.
Pode-se concluir que a hipétese HS1 € parcialmente corroborada, isto &€,
podem existir algumas dimensdes de RSE que influenciam directamente a
Satisfacdo com a Gestdo da Organizacdo. Neste estudo verificou-se que isto
acontece sobretudo em relacdo a actuacdo da empresa face ao seu Publico

Interno.

Em relacdo a hipétese HS2, como é possivel observar a variavel EEM —
Valores Eticos Corporativos apresenta coeficiente B = 0,349, positivo e
estatisticamente significante. Assim conclui-se que esta hipétese € aceite, e
que os Valores Eticos Corporativos influenciam de forma positiva a Satisfagéo

com a Gestao da Organizagéo.
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4.4 — MODELOS DE ATITUDES E COMPORTAMENTOS

Figura 7 — Modelos de Atitudes e Comportamentos

4.4.1 - MODELO DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Nos modelos de Comportamentos e Atitudes, o primeiro a ser testado foi o

Modelo de Comprometimento Organizacional

Os resultados sao apresentados na figura seguinte:

Model Summary

Adjusted R Std. Error of
o el R R Square Souare the Estimate
1 747 har 548 JBTaEs
a. Predictors: (Constant), rsmBh, EEM, SGM
ANOVA®
Sum of
hior el Souares df Mean Souare F Sig.
1 Fegression 549,258 3 19,743 88,740 Jaone
Fesidual 47 038 140 A36
Total 106,297 143

a. Predictors: (Canstant), rsmBh, EEM, SGM
b. Dependent Variable: Chih
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Coefficients

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta i Sii.
1 (Constant) h98 260 2,304 023
SiGh 391 074 378 5,245 ,aoo
EEMM 326 Jaro 317 4,647 oo
rsmih 208 JOB0 224 3,477 0o

a. Dependent Variable: G

Figura 8 — Resultados do Modelo de Comprometimento Organizacional

O modelo foi testado ao nivel da sua significancia estatistica, através da
analise da estatistica F com (3,140) graus de liberdade, com valor critico de
2,084, que sendo inferior ao valor de 58,79, implica a rejeicao da hip6tese nula.
Assim conclui-se que o modelo em causa é significativo. O R2 é de 55,7% e o
R2 ajustado tem o valor de 54,8%.

Verifica-se também que existem 3 variaveis que passam no teste t de
significancia ao nivel de 5% e que apresentam capacidade explicativa sobre o
comportamento da varidvel CMM — Comprometimento Organizacional.

Retomando as hipéteses de investigacdo: a hipétese HAal, previa que as
percepcdes das praticas de RSE influenciavam de forma positiva o
Comprometimento Organizacional, também na hipétese HAa2 era teorizada
uma influéncia positiva dos Valores Eticos Corporativos no Comprometimento
Organizacional, bem como na hip6tese HAa3, este era influenciado de forma

positiva pela Satisfagdo com a Gestédo da Organizacgéo.

Em relacdo a hipétese HAal, podemos verificar que apenas o coeficiente
rsméb apresenta nivel significativo com Sig. <0,5. Por ndo apresentarem
significancia estatistica foram excluidas as restantes variaveis de RSE.
Observa-se que a variavel rsméb — Gestdo das Rela¢bes com a Comunidade,
apresenta um coeficiente 8 positivo (B = 0,224).

Como pelo menos uma das variaveis, neste caso rsméb — Gestdo das
Relagbes com a Comunidade, tem alguma influéncia sobre o
Comprometimento Organizacional, podemos afirmar que a hip6tese HAal é
parcialmente corroborada.
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Em relacdo a hipotese HAa2, como é possivel observar a variavel EEM —
Valores Eticos Corporativos apresenta coeficiente B = 0,317, positivo e
estatisticamente significante. Assim conclui-se que esta hipétese € aceite, e
que os Valores Eticos Corporativos influenciam de forma positiva o

Comprometimento Organizacional.

No contexto da hipétese HAa3, como é possivel observar a variavel SGM —
Satisfacdo com a Gestdo da Organizacdo apresenta coeficiente f = 0,378,
positivo e estatisticamente significante. Assim conclui-se que esta hipotese é
aceite, e que a Satisfacdo com a Gestdo da Organizacao influencia de forma

positiva o Comprometimento Organizacional.
4.4.2 - MODELO DE SUPERA(;AO NO TRABALHO

No contexto dos Modelos de Atitudes e Comportamento, o segundo a ser
testado foi o Modelo de Superacdo no Trabalho. Os resultados séo

apresentados na figura seguinte:

Model Sumimany

Adjusted B Std. Errar of
Mode] F F Sguare Sguare the Estimate
1 JEo0ae v 361 ,aTER4

a. Predictors: (Constant), rsmd, Gl

ANOVAP
Sum of
Model Sguares if hean Sguare F Sin.
1 Fegression 11,740 2 5,870 41,336 Joon2
Fesidual 20,024 141 142
Total 31,764 143
a. Predictors: (Constant), remd, Gl
b Dependent Yariahle: JREM
Coefficients®
Standardized
nstandardized Coefficients Coefficients
Mode| B Std. Errar Beta 1 Sin.
1 (Caonstanty 1,695 283 bG5S Jooa
CIhd G226 JE2 aT3 g,452 Jooa
rsmd a8 028 139 2,080 041

a. Dependent WVariable: JRM

Figura 9 — Resultados do Modelo de Comprometimento Organizacional
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O modelo foi testado ao nivel da sua significancia estatistica, através da
analise da estatistica F com (2,141) graus de liberdade, com valor critico de
2,303, que sendo inferior ao valor de 41,336, implica a rejeicdo da hipétese
nula. Assim conclui-se que o modelo em causa ¢€ significativo. O R2 é de 37,0%
e 0 R? ajustado tem o valor de 36,1%.
Verifica-se também que existem duas variaveis que passam no teste t de
significancia ao nivel de 5% e que apresentam capacidade explicativa sobre o
comportamento da variavel JRM — Superacao no Trabalho.
No contexto deste modelo, foram levantadas quatro hipéteses de investigacao,
em que a variavel Superacdo no Trabalho era influenciada de forma positiva
por:

e Percepcbes das praticas de RSE (HAbl);

e Valores Eticos Corporativos (HAb2);

e Satisfacdo com a Gestao da Organizacdo (HAb3);

e Comportamento Inovador (HAb4).

Analisando os dados do modelo podemos considerar a rejeicdo das hipoteses
(HAb2) e (HADb3), isto é, as variaveis ndo foram consideradas significativas nos
testes de significancia. No modelo encontrado ndo existe influéncia dos Valores
Eticos Corporativos e da Satisfagio com a Gestdo da Organizacdo na

Superacao no Trabalho.

Em relacéo a hipétese HAb1, podemos verificar que apenas o coeficiente rsm4
apresenta nivel significativo com Sig. <0,5. Por ndo apresentarem significancia
estatistica foram excluidas as restantes variaveis de RSE.

Observa-se que a variavel rsm4 — Fornecedores, apresenta um coeficiente 3
positivo (B = 0,139).

Como pelo menos uma das variaveis, neste caso rsm4 — Fornecedores, tem
alguma influéncia sobre o Comprometimento Organizacional, podemos afirmar

gue a hipétese HAb1 é parcialmente corroborada.

Neste modelo a hipétese mais forte e aceite é de que a Superacao no Trabalho
é influenciada de forma positiva pelo Comportamento Inovador. Através dos
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dados é possivel observar que a variadvel CMM — Comportamento Inovador é

significativa e apresenta um coeficiente 8 positivo (B = 0,573).
4.4.3 — MODELO DE COMPORTAMENTO INOVADOR

Finalmente, no contexto dos Modelos de Atitudes e Comportamentos, o ultimo
a ser testado foi o Modelo de Comportamento Inovador. Os resultados séo
apresentados na figura seguinte:

Model Summary

Adjusted R Stdl. Errar of
Maode] R R Snuare Sruare the Estimate
1 6194 ae4d ara A0604
a. Predictars: (Constant), rsmy, JREM
ANOVAP
Sum of
hod el Souares df Mean Sguare F Sig.
1 Fegression 14 461 2 7,230 43 856 ,aooe
Residual 23,246 141 165
Total ar,rov 143
a. Predictors: (Constanty, rsm7, JRM
b, Dependent Variakle: Sk
Coefficients®
Standardized
Lnstandardized Coefficients Coefficients
Mogdel B Std. Errar Beta 1 Sicy.
1 (Constant) 1,253 300 41745 Jooo
JREM 620 073 Ralals! 8,527 Jooo
rsmy J1on 36 183 2,742 Joor

a. Dependent Variable: G

Figura 10 — Resultados do Modelo de Comportamento Inovador

O modelo foi testado ao nivel da sua significancia estatistica, através da
analise da estatistica F com (2,141) graus de liberdade, com valor critico de
2,303, que sendo inferior ao valor de 43,56, implica a rejei¢cdo da hipotese nula.
Assim conclui-se que o modelo em causa é significativo. O R2 é de 38,4% e o
R2 ajustado tem o valor de 37,5%.

No contexto deste modelo, foram levantadas quatro hipéteses de investigacéo,
em que a variavel Comportamento Inovador era influenciada de forma positiva

por:
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e Percepcbes das praticas de RSE (HAcl);
e Valores Eticos Corporativos (HAC2);
e Satisfacdo com a Gestao da Organizacdo (HAc3);

e Superacao no Trabalho (HAc4).

Analisando os dados do modelo podemos considerar a rejeicdo das hipoteses
(HAc2) e (HAc3), isto €, as variaveis ndo foram consideradas significativas nos
testes de significancia. No modelo encontrado nao existe influéncia dos Valores
Eticos Corporativos e da Satisfagdo com a Gestdo da Organizagdo no

Comportamento Inovador.

Em relacéo a hipétese HAc1, podemos verificar que apenas o coeficiente rsm7
apresenta nivel significativo com Sig. <0,5. Por ndo apresentarem significancia
estatistica foram excluidas as restantes variaveis de RSE.

Observa-se que a variavel rsm7 — Governo e Sociedade, apresenta um
coeficiente 3 positivo (f = 0,183).

Como pelo menos uma das variaveis, neste caso rsm7 — Governo e Sociedade,
tem alguma influéncia sobre o Comprometimento Organizacional, podemos

afirmar que a hipotese HAc1 é parcialmente corroborada.

Neste modelo a hipétese mais forte e aceite é de que o Comportamento
Inovador € influenciado de forma positiva pela Superacdo no Trabalho (HAc4).
Através dos dados é possivel observar que a variavel JRM — Superacdo no
Trabalho € significativa e apresenta um coeficiente 3 positivo (B = 0,569).
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4.5- MODELOS DE DESEMPENHO

Comprometimento
Organizacional

Desempenho
Pessoal
(Performance)

Superacao no Trabalho

*Produtividade
*Adaptabilidade
*Flexibilidade

IComportamento Inovadof

[Atitudes e Comportamentos no Trabalho]

Figura 11 — Modelos de Desempenho

Com o objectivo de avaliar a influéncia das varidveis comportamentais no
Desempenho e ap0s a analise de consisténcia das variaveis, identificaram-se
duas dimensdes distintas ao nivel do Desempenho: a Flexibilidade/
Adaptabilidade (a) e Produtividade (b). Este facto levou a que a analise das
hipéteses de Desempenho, fosse realizada separadamente para as duas
dimensoes, transformado as hipéteses iniciais referidas no ponto 3.4 em duas

versoes (a) e (b), que foram analisadas separadamente em modelos distintos.

4.5.1 — MODELO DE DESEMPENHO EM FLEXIBILIDADE/ ADAPTABILIDADE

Nos modelos de Desempenho, o primeiro a ser testado foi o Modelo de
Desempenho em Adaptabilidade/ Flexibilidade.
Os resultados sé&o apresentados na figura seguinte:

Model Summany
Adjusted R Sta. Errar of
Wore] R R Sguare Sguare the Estimate
1 4304 1848 74 B1813

a. Predictors: (Constant), Clk

ANOWAS
Surm of
hode| Squares df Mean Sguare F Sin.
1 Regression 21,5594 1 21,594 32,262 ,oopa
Residual 45 0445 142 Nate]
Tatal 116,634 143

a. Predictors: (Constant), CIM
h. Dependent Yariable: dima
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Coefficients®

Standardized
nstandardized Coefficients Coefficients
hgnel B Stod. Error Beta 1 Sin.
1 (Constant) 463 543 833 406
I 7a7 133 430 5,680 ,ooo

a. Dependent Variable: dima

Figura 12 — Resultados obtidos no Modelo de Desempenho em Adaptabilidade/
Flexibilidade

O modelo foi testado ao nivel da sua significancia estatistica, através da
analise da estatistica F com (1,142) graus de liberdade, com valor critico de
2,706, que sendo inferior ao valor de 32,262, implica a rejeicdo da hipétese
nula. Assim conclui-se que o modelo em causa ¢€ significativo. O R? € de 18,5%
e 0 R? ajustado tem o valor de 17,9%.

Retomando as hipéteses de investigacdo esperavam-se relacdes positivas em
relacdo ao Desempenho em Adaptabilidade/ Flexibilidade por parte de:

e Comprometimento Organizacional (HDal);

e Superacao no Trabalho (HDa2);

e Comportamento Inovador (HDa3);

As duas primeiras hipéteses (HDal e HDa2) foram rejeitadas, pois as variaveis

nao se mostraram significativas no contexto deste modelo.

Em relacdo a hiptese HDa3, podemos verificar que o coeficiente CIM —
Comportamento Inovador apresenta nivel significativo com Sig. <0,5. Observa-
se que a variavel CIM, apresenta um coeficiente  positivo (B = 0,430).
Podemos aceitar esta hip6tese, no entanto sé parcialmente pois no modelo
apresentado, o R? ajustado € bastante baixo, apenas 17,9% da variacdo da
variavel dependente é explicada pela variacdo das varidveis independentes,
sendo que neste caso € apenas a atitude de Comportamento Inovador.

4.5.2 - MODELO DE DESEMPENHO EM PRODUTIVIDADE

Seguidamente foi analisado o Modelo de Desempenho em Produtividade.

Os resultados sé&o apresentados na figura seguinte:
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Model Summary

Adjusted B Stdl. Error of
Mode] F F Sguare Sguare the Estimate
1 ,J228 o3 097 JFET21
a. Predictors: (Constant), Gl
ANOVAR
Sum of
Mode| Sguares of Mean Sguare F 2in.
1 Regression 9641 1 9 641 16,3749 ,oopa
Residual a3,582 142 Rl
Total 93,222 143

a. Predictars: (Constant), Cl
h. Dependent Wariable: dimib

Coefficients®
Standardized
Lnstandardized Coefficients Coeflicients
Miodel B Std. Error Beta 1 Sig.
1 (Caonstant) 1,214 08 2,382 18
I 506 25 322 4047 Ruju]a]

a. Dependent Variable: dimb

Figura 13 — Resultados obtidos no Modelo de Desempenho em Produtividade
O modelo foi testado ao nivel da sua significancia estatistica, através da
analise da estatistica F com (1,142) graus de liberdade, com valor critico de
2,706, que sendo inferior ao valor de 16,379, implica a rejeicdo da hipétese
nula. Assim conclui-se que o modelo em causa ¢€ significativo. O R? € de 10,3%
e 0 R? ajustado tem o valor de 9,7%.

Retomando as hipéteses de investigacdo esperavam-se relacdes positivas em
relacdo ao Desempenho em Produtividade por parte de:

e Comprometimento Organizacional (HDb1l);

e Superacao no Trabalho (HDb2);

e Comportamento Inovador (HDb3).

As duas primeiras hipéteses (HDbl e HDb2) foram rejeitadas, pois as variaveis

nao se mostraram significativas no contexto deste modelo.

Em relacdo a hipotese HDb3, podemos verificar que o coeficiente CIM —
Comportamento Inovador apresenta nivel significativo com Sig. <0,5. Observa-
se que a variavel CIM, apresenta um coeficiente  positivo (B = 0,322).
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Podemos aceitar esta hipdtese, no entanto s6 parcialmente pois verifica-se a
mesma situacdo apresentada no modelo anteriormente apresentado, o R?
ajustado é bastante baixo, e apenas 9,7% da variacdo da variavel dependente

€ explicada pela variacao da variavel Comportamento Inovador.
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4.6 — DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste ponto sdo analisadas as hipoteses de investigacdo e discutidos os
resultados obtidos com base nos testes estatisticos realizados. O quadro

seguinte sintetiza os resultados encontrados.

Hipoteses Descrigédo Resultado
Modelo de Satisfacéo
As percepcdes das praticas de RSE influenciam de forma Parcialmente
(HS1) positiva a Satisfacdo com a Gest&o da Organizacéo. Corroborada
Os Valores Eticos Corporativos influenciam de forma positivaa  Aceite
(HS2) Satisfacdo com a Gestéo da Organizacéo.

Modelos de Atitude
Modelo de Comprometimento Organizacional

O Comprometimento Organizacional é influenciado de forma Parcialmente
(HAal) positiva pelas percep¢des das praticas de RSE. Corroborada

O Comprometimento Organizacional é influenciado de forma Aceite
(HAa2) positiva pelos Valores Eticos Corporativos.

O Comprometimento Organizacional é influenciado de forma Aceite
(HAa3) positiva pela Satisfacdo com a Gestdo da Organizacéo.

Modelo de Superacdo no Trabalho
A Superac&o no Trabalho é influenciada de forma positiva pelas  Parcialmente

(HAb1) percepcdes das praticas de RSE. Corroborada
A Superac&o no Trabalho é influenciada de forma positiva pelos  N&o

(HADb2) Valores Eticos Corporativos. Corroborada
A Superac&o no Trabalho é influenciada de forma positiva pela ~ Nao

(HADb3) Satisfac&o com a Gestdo da Organizacao. Corroborada
A Superac&o no Trabalho é influenciada de forma positiva pelo ~ Aceite

(HAb4) Comportamento Inovador.

Modelo de Comportamento Inovador

O Comportamento Inovador € influenciado de forma positiva Parcialmente

(HAc1) pelas percepcdes das praticas de RSE. Corroborada
O Comportamento Inovador € influenciado de forma positiva Nao

(HAC2) pelos Valores Eticos Corporativos. Corroborada
O Comportamento Inovador € influenciado de forma positiva Nao

(HAC3) pela Satisfacdo com a Gest&o da Organizagao. Corroborada
O Comportamento Inovador € influenciado de forma positiva Aceite

(HACc4) pela Superacéo no Trabalho.
Modelos de Desempenho
Modelo de Desempenho em Flexibilidade/ Adaptabilidade

O Desempenho em Flexibilidade € influenciado de forma Néo
(HDa1l) positiva pelo Comprometimento Organizacional. Corroborada
O Desempenho em Flexibilidade é influenciado de forma Néo
(HDa2) positiva pela Superacdo no Trabalho. Corroborada
O Desempenho em Flexibilidade é influenciado de forma Aceite
(HDa3) positiva pelo Comportamento Inovador.
Modelo de Desempenho em Produtividade
O Desempenho em Produtividade é influenciado de forma Néo
(HDb1) positiva pelo Comprometimento Organizacional. Corroborada
O Desempenho em Produtividade é influenciado de forma Néo
(HDDb2) positiva pela Superacdo no Trabalho. Corroborada
O Desempenho em Produtividade é influenciado de forma Aceite
(HDb3) positiva pelo Comportamento Inovador.

Tabela 15 — Sintese de Resultados obtidos nas Hip6teses de Investigacéo
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Como foi referido nos objectivos gerais, pretendia-se avaliar as relagcbes entre
as percepcles de praticas de RSE e as atitudes e os comportamentos dos
trabalhadores. Através da analise dos modelos foi possivel comprovar
estatisticamente essas relacbes e avaliar se as praticas de RSE poderiam
contribuir com mais valias para as empresas, fruto da mudanca

comportamental dos seus recursos humanos.

4.6.1 — MODELO DE SATISFACAO COM A GESTAO DA ORGANIZACAO

Avaliando as hipoteses testadas, em relagdo ao Modelo de Satisfacdo, os
resultados obtidos permitem concluir que os trabalhadores valorizam a
componente ética da organizagao e as praticas que esta demonstra no dominio
da Responsabilidade Social.

Em relacdo a componente ética, os funcionérios apresentam-se mais satisfeitos
com organizacbes que valorizam esta dimensdo. Este resultado ja era
esperado e estd em linha com trabalhos anteriores (Joseph e Deshpande,
1997; Viswesvaran, 1998; Koh e Boo, 2001).

Estas conclusbes sdo importantes para os gestores, na medida em que,
conhecendo a sensibilidade do seu quadro de pessoal a componente ética,
poderdo através de mudancas na sua orientagcdo agradar e motivar 0s seus
trabalhadores. Neste caso, foi analisada a escala de satisfacdo com as
Politicas e com a Gestdo da empresa. Os gestores devem valorizar esta
dimensdo e procurar transmitir aos trabalhadores que os valores éticos séo
importantes para a organizagao.

Em relacdo a componente de praticas de RSE, é de registar que a que mais
influenciou a Satisfacdo com a Gestéo foi a dimensado respeitante ao Publico
Interno (rsm2). Este facto deve ser destacado, e permite afirmar que o0s
trabalhadores estdo sobretudo sensiveis para as praticas de RSE que o0s
envolvem e que lhes dizem respeito. Nas organizacdes em que 0s gestores
concluam que devem considerar o Publico Interno como um dos stakeholders
principais, isto €, um dos que exerce mais influéncia ou tem maior poder,
devem ser consideradas estratégias de RSE, ou préaticas de recursos humanos

gue sensibilizem ou beneficiem os trabalhadores. Este investimento, em
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principio, serd reconhecido através do aumento dos niveis de satisfacdo dos
funcionarios, com consequentes retornos organizacionais positivos.

Também se verificou em relacdo a RSE que existiam outras relacdes positivas
com a Satisfacdo com a Gestdo, no entanto pouco significativas. Estas foram
registadas nas dimensdes de Fornecedores (rsm4) e em relacdo ao Meio
Ambiente (rsm3).

Como foi possivel verificar através da Analise Descritiva, a dimensdo dos
Fornecedores era umas das que apresentava registo mais baixo, apenas 2,58,
numa escala de 1 a 5. Este facto pode ter duas causas: € uma das dimensdes
gue as organizacdes menos valorizam em matéria de RSE, e também é uma
das areas a que a generalidade dos trabalhadores tem menos acesso e assim
menos conhecimento possui das praticas especificas da sua organizagao.
Apesar do que foi referido, conclui-se que os trabalhadores valorizam
positivamente a aproximacdo a fornecedores locais e a seleccdo de
fornecedores com base noutros critérios que vao além das condi¢des
comercias habituais (preco, prazo e qualidade).

Em relacdo a dimensdo Meio Ambiente, pensamos que o facto da relacédo
verificada ter sido positiva esta relacionado com a cada vez maior
sensibilizacdo que a generalidade da populacdo tem vindo a ter para as
praticas de preservacdo da natureza, de desenvolvimento sustentavel e de
reducdo dos impactos ambientais. E pois natural que, em contexto
organizacional, os trabalhadores também valorizem cada vez mais estas
praticas.

Surpreendentemente, surgem também relacdes negativas entre praticas de
RSE e Satisfacdo com a Gestdo. Também aqui essas relacbes sdo pouco
significativas. As dimensfes em que este facto se regista sdo: Valores,
Transparéncia e Governancga; e Governo e Sociedade.

Dada a natureza das questbes, considera-se que em relacdo a questdo dos
Valores, Transparéncia e Governanca ndo existe um claro interesse destes
dominios por parte dos trabalhadores, assim como n&o valorizam o acesso e a
disponibilizacdo de informacéao.

Em relacdo a dimensdo de Governo e Sociedade, os resultados mostram que
os trabalhadores consideram que a participacdo das empresas em questdes
politicas ou de sociedade € negativa. Esta conclusdo pode estar associada a
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possiveis receios de corrupcao que tém sido relatados tanto na Comunicacgao
Social nacional como internacional. Os trabalhadores valorizam negativamente

a intervencgao das empresas na Sociedade e no Governo.

4.6.2 —- MODELOS DE ATITUDE E COMPORTAMENTO

Em relagdo aos modelos de atitude, foram realizadas trés andlises distintas. No
Modelo de Comprometimento Organizacional, as hipéteses testadas e o0s
resultados obtidos permitem concluir que os trabalhadores se apresentam mais
comprometidos com empresas em que a sua Satisfacdo com a Gestdo é
superior, que apresentam fortes Valores Eticos Corporativos e que exer¢cam
boas préticas ao nivel da Responsabilidade Social.

Em relacdo a componente de Satisfacdo com a Gestdo, e analisando esta
como uma das dimensdes da satisfagcdo com o trabalho, € importante relatar
gue esta exerce influéncia positiva sobre o Comprometimento Organizacional.
Os gestores devem estar conscientes desta relagdo e encontrando formas de
auxiliar, ouvir e dialogar com os trabalhadores podem contribuir para um maior
sentimento de pertengca organizacional destes, com eventuais retornos
positivos para a organizagao.

Em relacdo & componente Etica também se verificaram resultados positivos, 0s
trabalhadores revelam-se mais comprometidos com organizacbes que
valorizam esta dimensdo. Este resultado também j& era esperado e estd em
linha com trabalhos anteriores (Trevino, 1986; Hunt et al., 1989; Schwepker,
2001; Cullen, 2003; Valentine e Barnett, 2003). Cabe assim ao gestor a
responsabilidade de criar as condicbes para que o trabalho decorra num
ambiente ético.

No que diz respeito a componente de praticas de RSE, é de registar que as
relagbes positivas com o Comprometimento Organizacional sdo pouco
significativas e que a Unica dimensdo em que se demonstrou significancia
estatistica foi a respeitante a Gestdo das Rela¢cdes com a Comunidade
(rsm6b).

Como foi possivel observar através da andlise descritiva, e dados os baixos
resultados obtidos, esta area ndo estd suficientemente contemplada pelas

empresas ao nivel das politicas de envolvimento com a comunidade e com o
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desenvolvimento local. Este facto também estava espelhado no relatério de
RSE referido no ponto 2.3.2 em que apesar das empresas considerarem que
tém uma boa relacdo com a comunidade em que estdo inseridas, revelaram
gue os apoios a comunidade local sdo essencialmente de natureza monetaria.
Considerando que os trabalhadores valorizam bastante esta dimensao, é
importante, para 0s gestores, considerar o contacto com a comunidade
envolvente. Assim, devem implementar praticas de gestdo que beneficiem o
desenvolvimento local, conciliem o0s interesses empresariais com o0s da
comunidade e minimizem o0s potenciais impactos da sua actividade. Com
politicas desta natureza e estimulando o Comprometimento Organizacional dos
trabalhadores, tém ao seu dispor e podem explorar mais uma fonte de
beneficios para o negécio. E evidente que existem custos, mas que
objectivamente podem ser considerados como investimento.

Em relacdo as outras dimensdes de RSE, esperava-se que existissem mais
relacdes positivas com o Comprometimento Organizacional, no entanto tal ndo
se veio a verificar. No entanto, o que foi demonstrado é compativel com os
resultados de Dutton et al. (1994), Maignan e Ferrell (2001) e Peterson (2004),
em que se encontraram relagdes positivas entre RSE e o Comprometimento
Organizacional.

Conclui-se a analise deste modelo, referindo-o como um dos principais
modelos deste trabalho, dado que devido aos diversos retornos positivos
enumerados no ponto 2.5.1, o Comprometimento Organizacional é crucial para
promover a performance individual e organizacional (Allen e Meyer, 1996;
Meyer et al., 2002). Torna-se crucial para qualquer organizacdo conseguir
aumentar o Comprometimento Organizacional dos seus trabalhadores para
potenciar os retornos ja referidos. E também por este facto que o
Comprometimento Organizacional € um dos comportamentos mais estudados e

analisados na literatura.

No contexto dos Modelos de Atitudes e Comportamento, o segundo a ser
testado foi o Modelo de Superacdo no Trabalho. Os resultados obtidos
permitem concluir que os trabalhadores que revelaram indices de Superacao
no Trabalho mais elevados sao também os que consideram que tém um

Comportamento mais Inovador.
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Apesar de as relagcdes com RSE serem na generalidade néo significativas, sao
no entanto positivas e estatisticamente significantes na dimensé&o
Fornecedores (rsm4). Os funcionarios poderdo sentir-se mais compelidos para
a Superacao no Trabalho se a empresa exercer boas praticas ao nivel da RSE,
nomeadamente na dimensao de Fornecedores.

N&o foram reveladas neste modelo relagBes estatisticas com os Valores Eticos

Corporativos, nem com a Satisfagdo com a Gestéo da Organizacao.

Ainda analisando os Modelos de Atitudes e Comportamento, o Gltimo modelo a
ser testado foi 0 Modelo de Comportamento Inovador.

Os resultados obtidos permitem concluir que os trabalhadores que revelam
maiores indices de Comportamento inovador sdo também os que consideram
gue tém maiores niveis de Superacdo no Trabalho. Apesar de as rela¢cdes com
RSE serem pouco significativas, também se sentem mais compelidos para
inovar se a empresa exercer boas praticas ao nivel da responsabilidade social,
nomeadamente na dimensao do Governo e Sociedade (rms7).

Também nédo foram encontradas neste modelo relacbes estatisticas com 0s
Valores Eticos Corporativos, nem com a Satisfacio com a Gestdo da
Organizacéo. Estes resultados sé&o consistentes com os de Kleysen e Street
(2001) e De Jong e Kemp (2003) que ndo conseguiram encontrar relagdes
estatisticamente significantes entre um clima favoravel e o Comportamento

Inovador.

Realizando um comentério global aos trés modelos de Atitude é de referir que
os resultados foram mais satisfatorios no modelo de Comprometimento
Organizacional. Tal facto ndo € de estranhar, tendo em conta que as atitudes
de Comportamento Inovador e de Superacdo no Trabalho sdo marcadas
sobretudo pelas caracteristicas de cada individuo e por tracos de
personalidade, ndo sofrendo influéncia significativa pelos factores externos

como se verificou com o Comprometimento Organizacional.
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4.6.3 - MODELOS DE DESEMPENHO

Em relacdo aos dois modelos analisados € de referir que as conclusfes sao
bastante semelhantes entre o Desempenho medido em Produtividade ou
avaliado em termos de Adaptabilidade/ Flexibilidade.

Apesar de ndo ter sido encontrada influéncia estatistica do Comprometimento
Organizacional ou da Superacao no Trabalho no Desempenho, é de referir que
estas evidéncias estao patentes noutros estudos (Allen e Meyer, 1996; Mathieu
e Zajac’s, 1990; Meyer et al., 2002) e que os resultados obtidos também nédo
sdo contrarios aos da literatura.

Demonstraram-se relacdes positivas entre o Comportamento Inovador e o
Desempenho. Trabalhadores que se consideram mais inovadores sdo também
os que relatam melhor Desempenho.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Um trabalho de investigacdo deste género tem como principal objectivo a
comprovacdo empirica de um conjunto de hip6teses sobre um determinado
tema, no sentido de contribuir positivamente para alargar o conhecimento da
comunidade cientifica e empresarial.

Para promover o sucesso de uma organizacdo, o gestor deve estar munido de
conhecimentos que lhe permitam tomar as melhores decisbes de forma
coerente e com minimizagdo dos riscos. Considerando que 0 sSucesso
empresarial depende da gestdo dos recursos humanos, torna-se importante
encontrar formas de maximizar a produtividade destes recursos.

Os principais objectivos deste trabalho residiam no estudo de possiveis efeitos
nas atitudes e comportamentos dos trabalhadores, resultantes da presenca no
local de trabalho de um ambiente ético e de préaticas de Responsabilidade
Social Empresarial (RSE).

Com este intuito foram analisados 144 questionarios de trabalhadores de uma
esfera bastante diversificada de empresas, através de um conjunto de 6
modelos distintos.

De seguida serdo apresentados, 0s principais resultados obtidos, as limitagdes
metodoldgicas e as recomendacdes para trabalho futuros.

5.1 PRINCIPAIS RESULTADOS OBTIDOS

Partindo da analise das respostas dadas pelos inquiridos foi possivel observar
e comprovar que estes valorizaram a dimens&o Etica e as praticas de RSE da

organizagao em que se inserem.

A valorizacdo da dimens&o Etica exerce influéncia tanto ao nivel da Satisfacéo
com a Gestao como do Comprometimento Organizacional.

A comprovacdo estatistica da relagdo positiva entre os Valores Eticos
Corporativos e a Satisfagdo com a Gestdo permite aos gestores obter
conclusbes importantes, na medida em que, conhecendo a sensibilidade do
seu quadro de pessoal a componente ética, poderdo através de mudancas na
sua orientacdo agradar e motivar os seus trabalhadores. Os gestores devem
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valorizar esta dimenséo e procurar transmitir aos trabalhadores que os valores
éticos sdo importantes para a organizacdo. Esta transmissao pode ser
realizada de diversas formas, através de formacdo, de sensibilizacdo, de
implementacdo de cdédigos de ética ou de conduta. Independentemente da
forma, o importante é que seja realizada através de um processo comunicativo

eficaz que atinja os trabalhadores.

Foi também comprovada estatisticamente a relacao positiva entre os Valores
Eticos Corporativos e o Comprometimento Organizacional. No ambiente
competitivo em que as organizacfes se inserem, é possivel aos gestores
influenciar e possibilitar que os trabalhadores estabelecam um vinculo afectivo
a empresa. Esta é claramente uma vantagem que ndo devem desperdicar. As
pessoas, ao perceberem que tém na empresa um parceiro, uma fonte de
auxilio e ndo apenas um posto de trabalho, tendem a dar uma resposta mais
positiva, nomeadamente ao nivel da quantidade e da qualidade do trabalho.
Sao muitas vezes pequenos detalhes que fazem a diferenca entre o sucesso e
0 insucesso, sendo importante para os gestores conhecerem algumas das

razdes que motivam determinadas atitudes dos seus colaboradores.

Ao nivel das préticas de RSE, e através da Analise Descritiva, foi possivel
observar que os inquiridos apontaram que as suas organizagcdes valorizavam
de forma superior as questdes referentes aos Clientes e Consumidores e ao
Publico Interno. Estes resultados apontam claramente que as organizacdes
estdo sobretudo orientadas para o Cliente, até pela importancia que este tem
na sobrevivéncia da empresa. Os resultados atingidos em relacdo ao Publico
Interno permitem afirmar que as empresas ja consideram que esta dimenséo é
importante e que, valorizando os recursos humanos, e criando condigdes de
trabalho favoraveis, contribuem para o seu proprio desenvolvimento.

Em relac@o aos resultados obtidos acerca da influéncia das praticas de RSE
sobre a Satisfacdo com a Gestdo, o Comprometimento Organizacional, a
Superacdo no Trabalho e o Comportamento Inovador, apesar de terem sido
encontradas algumas relacdes positivas, estas sdo pouco significativas e algo
inconsistentes. No entanto, ha que referir que no contexto do modelo de
Satisfacdo, foram encontradas algumas evidéncias do quanto € importante a
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RSE para os trabalhadores, sobretudo nos aspectos mais proximos e que mais

0S envolvem.

Considera-se também que, em relacdo aos resultados respeitantes aos
modelos de Superacgéo no Trabalho e Comportamento Inovador, as conclusdes
obtidas foram pouco significativas. Como se verificou, sdo sobretudo
caracteristicas individuais que moldam as respostas psicolégicas dos
individuos, ndo tendo sido possivel comprovar de forma significativa a

influéncia contextual.

No que diz respeito ao Desempenho, medido em termos de Produtividade e de
Flexibilidade/ Adaptabilidade, a principal concluséo foi a influéncia significativa
do Comportamento Inovador.

O Comportamento Inovador deve ser potenciado nos trabalhadores, e uma das
principais fontes de inovagdo é o conhecimento. Como foi possivel observar
pela Analise Descritiva sdo os trabalhadores mais qualificados que relatam
Comportamentos mais inovadores. Assim, as organizacdes e 0S gestores
devem ter em consideracdo que devem promover a formacao e a qualificacao

dos seus quadros para obter superiores niveis de Desempenho.

Ao nivel tedrico, considera-se que os resultados globais foram conclusivos e
contribuem para um melhor conhecimento ao nivel da Organizacao
Empresarial. A analise multidimensional da RSE é um campo da literatura em
desenvolvimento, e que precisa de ser refinada para a obtencéo de conclusdes

mais sodlidas.

5.2 LIMITACOES METODOLOGICAS

Um estudo desta natureza enfrenta diversas limitacdes metodoldgicas que
afectam o contributo do mesmo.

Desde logo, ha que referir que se trabalhou sobre “percepc¢des”, e clarificando
0 conceito de percepgcao como o0 processo pelo o qual o individuo organiza e
interpreta as suas impressdes sensoriais, com 0 objectivo de proporcionar

sentido ao ambiente que o rodeia, ha que referir que o sujeito pode
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percepcionar uma realidade substancialmente diferente da realidade objectiva.
E possivel que o respondente provisione informacg&o incorrecta ou incompleta,
e assim o investigador é obrigado a trabalhar numa realidade difusa e nao
sobre factos concretos.

E também de referir a existéncia de limitacées temporais, que influenciaram a
recolha e o tamanho da amostra. Optou-se por recolher dados através de
amostras por conveniéncia e aleatérias e era pretendido recolher um maior
namero de respostas, 0 que nédo foi possivel.

Outra das limitacbes tem a ver com o facto de as varidveis dependentes e
independentes serem colhidas de forma simultanea. Este facto aumenta o risco
da variancia do método comum, em que as relacbes estatisticas encontradas
séo inflacionadas (Podsakoff e Organ, 1986). Outros estudos poderiam eliminar
este problema. Através de uma recolha de dados espacada no tempo, poderia
ser eliminada a tendéncia que os inquiridos manifestam por procurar encontrar
semelhancgas nas questdes e manter consisténcia nas respostas. Outra forma
poderia ser através de uma metodologia de duas fontes, em que enquanto
alguns individuos descreviam a organizacédo, outros relatavam as suas atitudes
e comportamentos. No entanto, esta forma obrigaria a um nivel agregado de
analise organizacional, em vez de estados psicoldgicos dos individuos e do
clima organizacional, o que poderia tornar a analise mais complexa.

Também é de referir que, ao nivel da literatura, ndo foram encontrados muitos
estudos que permitissem relacionar as praticas de RSE com as atitudes dos
trabalhadores, o que limita a analise comparativa. Também ao nivel das
medidas de Desempenho, é criticavel a escolha de uma escala que é
escassamente referida na literatura.

Por ultimo, surge a necessidade de melhorar e desenvolver as propriedades
psicométricas dos instrumentos utilizados. Algumas escalas, sobretudo ao nivel
das dimensbes de RSE, estavam bastante préximas, ou mesmo abaixo do
limite de 0,7 (Alfa de Cronbach), o que implica que em futuros estudos, se deva

refinar e desenvolver estas escalas.
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5.3 RECOMENDACOES PARA TRABALHOS FUTUROS

Este estudo procurou avaliar algumas das atitudes que os trabalhadores
apresentam em relacio a Etica e & RSE das organizacdes em que se inserem
e explorou os potenciais efeitos ao nivel do Desempenho. Verificou também a
adequabilidade dos resultados encontrados com os da literatura.

Estes temas sdo bastante abrangentes e existe ainda um vasto terreno por
explorar. Podem ser referidas algumas das linhas de orientacdo para trabalhos
futuros:

e Ao nivel da dimensdo da amostra, seria importante alargar a base de
respostas, para conduzir uma andlise factorial confirmatéria e explorar
um Modelo Geral.

e Ao nivel das escalas de RSE foi privilegiada uma anéalise com base nas
praticas empresarias. No entanto, também seria oportuno a realizagdo
de um estudo com base nas orientacbes da organizacao para a RSE,
nomeadamente com base nos modelos de Carroll e nas suas varias
dimensdes.

e Ao nivel das atitudes comportamentais exploradas, para além do
Comprometimento Organizacional, a Superacdo no Trabalho e o
Comportamento Inovador, existem outras respostas psicolégicas que
poderiam ser analisadas, nomeadamente: a Motivagdo, a Orientacao
para o Cliente, a Intencdo de Saida, ou a Satisfacdo com o Trabalho
medida através de uma base mais alargada do que apenas da dimenséo
estudada (Satisfagdo com a Gestédo da Organizacgao).

e A aplicacdo de um modelo de duas fontes, com a medicao das préticas
de RSE pelo investigador em cada organizagdo, compatibilizada com a
analise de pequenos grupos de trabalhadores dentro de cada

organizacgao, poderia ser um trabalho interessante a realizar.
Perante o que foi indicado, conclui-se que ainda terd de ser realizado um

esforco de investigacao significativo para melhor perceber a influéncia da RSE
nas atitudes e Comportamentos dos Trabalhadores.
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ANEXOS

“Inquérito aos Trabalhadores — Responsabilidade Social Empresarial”

iy
gis & gestEo

Inquérito aos Trabalhadores

FACULDADE DE ECONOMIA
UNIVERSIDADE DE COIMBRA
INSTITUTO POLITECNICO DE LEIRIA

— Responsabilidade Social Empresarial

Idade: [ |

Nivel de escolaridade:

Func¢édo que desempenha na empresa:

Este inquérito tem como objectivo avaliar os comportamentos e atitudes dos trabalhadores
e Ingdo das percepgdes de praticas de Responsabilidade Social Empresarial das
drganizagoes em que se inserem.

PARTE |
1.1 — Informagdes sobre o inquirido
Sexo: Feminino [] Masculino []

Mestrado / Pés Graduagéo: []

Curso Superior (Licenciatura/Bacharelato): [_]
Secundario (10-12° ano) []

Preparatério (5- 9° ano) []

Primario (1-4° ano)[]

Administrador/ Gerente [_]
Director de Departamento []
Chefe de Servigo []

Numero de funcionarios:
Entre 31 e 50

Técnico []
Operador []
Outras fungdes []
Indique qual?[ ]
N° de Anos na Empresa: [ |
1.2 — Informagées sobre a empresa
Sector de Actividade:
Servigos: [ ] Comércio: []  Industria: []
Produto ou Servigo Principal: | |
Localizagdo
Concelho:[ ] Distrito:[ ]

Entre 0e 10 []

Entre 101 e 250 ]

Entre 11 e 30 []
Entre 51 e 100 []
Mais do que 251 []

O

Cayiia e
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FACULDADE DE ECONOMIA
iP UNIVERSIDADE DE COIMBRA

escola super

genchoie st INSTITUTO POLITECNICO DE LEIRIA

delea

Inquérito aos Trabalhadores — Responsabilidade Social Empresarial

PARTE Il

Indique por favor o seu grau de concordancia com as seguintes afirmagdes, de acordo com a
seguinte escala:

1 Discordo 2 Discordo 3 N&o Concordo/ | 4 Concordo 5 Concordo
Fortemente Nem Discordo Fortemente

1. As pessoas que trabalham na organizagéo recebem um bom auxilio
por parte dos 6rgdos de gestéo.

2. Os 6rgédos de gestdo ouvem as nossas sugestdes/reclamacdes.

3. Esta organizagéo é gerida de forma apropriada.

4. Os 6rgédos de gestdo desta organizagéo agem correctamente.

5. Eu tenho confianca na equidade e honestidade da gestdo da
organizacéo.

o|o|o|o| ol

|
0l
|
|
|

O|o|o|o|o
olololo|o

Oogo-

Indique por favor o seu grau de concordancia com as seguintes afirmagdes, de acordo com a
seguinte escala:

1 Discordo 2 Discordo 3 N&o Concordo/ | 4 Concordo 5 Concordo
Fortemente Nem Discordo Fortemente

1. Na minha organizacéo, os gestores tém muitas vezes comportamentos
que considero ndo éticos.

2. Para ter sucesso, na minha organiza¢do € muitas vezes necessario
comprometer a ética pessoal.

3. Na nossa organizagéo, a Gestdo de Topo, deu a conhecer, sem
incerteza que comportamentos néo éticos n&o serdo tolerados.

4. Se um dos gestores da nossa organizagéo for descoberto por praticas
n&o éticas em seu proveito pessoal (e ndo em proveito da organizagéo)
ele sera prontamente repreendido.

O | d|jd -h‘

5. Se um dos gestores da nossa organizagao for descoberto por préaticas
ndo éticas em proveito da organizagéo (e ndo em proveito pessoal) ele
sera prontamente repreendido.

O O |1 O] O O fes
O O DDDM\
O | O DDDm‘

O

Pégina 2/7
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FACULDADE DE ECONOMIA
iP UNIVERSIDADE DE COIMBRA

escola super

delea

PARTE Ill

seguinte escala:

genchoie st INSTITUTO POLITECNICO DE LEIRIA

1 Nao 2 Em pequena | 3 Em parte 4 Em grande 5 Sim
parte parte

Inquérito aos Trabalhadores — Responsabilidade Social Empresarial

Nas seguintes opg¢es, indique as praticas que sdo aplicaveis na sua empresa, de acordo com a

1. A empresa possui um documento escrito que esclarece quais sdo os
comportamentos incentivados por ela no que se refere as relagdes
pessoais e comerciais.

O
O
O
O
O

2. Na empresa é expressamente proibida a pratica de pagamentos ou
recebimentos irregulares que tenham como objectivo facilitar negécios,
influenciar decisées em beneficio da empresa ou induzir pessoas a
conceder permissdes indevidas.

3. A empresa contempla de alguma forma o modo de relacionamento
ético e transparente com o governo.

4. A empresa disponibiliza informa¢des sobre o balango social.

5. A empresa possui separacdo clara entre os negécios do
proprietario/accionista e dos da organizagédo (inclusive em questbes
relacionadas a responsabilidade social e doagdes).

O ojg| O
O ojg| O
O ojg| O
O ojg| O
O ojg| O

6. Além de cumprir as suas obriga¢des legais, a empresa preocupa-se
em oferecer aos seus colaboradores um ambiente fisico agradavel,
seguro e que respeite as condi¢cdes de higiene e saude e esta receptiva
a criticas e sugestbes relativas a estes aspectos.

O
O
O
O
O

7. A empresa oferece beneficios sociais adicionais que se estendem a
familia do colaborador (por ex. plano de salde, orientagdo sobre | []
prevencao de doencas).

8. Na contratagdo de profissionais, a empresa divulga os critérios
objectivos que vai utilizar na seleccéo dos candidatos (por exemplo, | []
escolaridade, tempo de experiéncia e conhecimentos exigidos).

9. Os critérios utilizados na selec¢éo do pessoal sdo isentos de praticas
discriminatérias em relagdo a quaisquer dos temas: género, raca, 0
orientagéo sexual, idade e crengas religiosas ou politicas, bem como a
portadores de deficiéncia.

10. A inclusdo de pessoas com deficiéncias no mercado de trabalho e
consumo é crescente. As dependéncias da empresa possuem recursos
que facilitam o deslocamento e a convivéncia de pessoas com 0
deficiéncia motora, auditiva e visual (por exemplo, rampas, avisos de
seguranga, sinais luminosos e sonoros em areas de circulagdo de
veiculos ou magquinas).

11. Como forma de demonstrar respeito ao individuo e transparéncia nas
suas relacdes com os empregados, a empresa entende que é direito do
empregado participar em sindicatos e associagées de classe e permite | []
que representantes sindicais comparegam & empresa para discutir
questdes referentes aos interesses dos empregados.

12. A empresa valoriza e incentiva o desenvolvimento profissional dos 0
seus empregados.
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13. A empresa facilita o acesso a informacdo como forma de
desenvolvimento pessoal e profissional dos seus empregados.

genchoie st INSTITUTO POLITECNICO DE LEIRIA

Inquérito aos Trabalhadores — Responsabilidade Social Empresarial

14. A empresa conhece, entende e avalia o impacte das suas actividades
no meio ambiente, mantendo relatérios e registos (por exemplo, emissdo
de poluentes, consumo de energia e consumo de agua).

15. A empresa procura implementar medidas que visam preservar 0 meio
ambiente.

16. Uma forma efectiva de reduzir os impactes ambientais é por meio da
promocédo da educagédo ambiental para os seus empregados e para a
comunidade. A empresa realiza esse tipo de actividade.

O (g o gy

O |O0| O[O
SEIEREE
O o] O |o
O [0 O |0l

17. Quando se inicia o relacionamento com um novo fornecedor a
empresa avalia se ele possui praticas de responsabilidade social, isto &,
além da apresentagdo de boa proposta comercial (qualidade, preco e
prazo), a empresa adopta critérios adicionais para decidir a contratacdo.

18. A empresa verifica constantemente as condi¢gdes proporcionadas aos
empregados dos seus fornecedores.

19. A empresa procura, se possivel, orientar os fornecedores a seguir e a
implementar os principios de responsabilidade social.

20. A empresa tenta encontrar fornecedores em cooperativas de
pequenos produtores e associagbes (por exemplo, cooperativas de
arteséos, incubadores de negdcio, micro e pequenas empresas).

21. A empresa possui um canal formal de comunicagdo com os seus
consumidores/clientes (por exemplo, caixa de sugestdes, numero de
telefone com os contactos de quem possa atender).

22. A empresa analisa as duvidas, sugestdes e reclamacdes recebidas e
utiliza-as como um instrumento para melhorar as suas actividades.

23. A empresa procede a avaliagdo da satisfacdo dos seus
consumidores/clientes visando avaliar e, com base nos resultados,
implementar melhorias nos seus produtos/servicos.

24. No processo de comunicagdo (contratos, propagandas), a empresa
evita utilizar conteldo enganoso ou que induza o consumidor/ cliente a
erro de entendimento.

25. A empresa pesquisa e divulga os riscos que o0s seus produtos/
servicos possam causar a salde e seguranga dos seus consumidores/
clientes.

26. A empresa preocupa-se em estar sempre em contacto com a
comunidade envolvente, procurando minimizar os impactes negativos
que as suas actividades possam causar.

27. A empresa tem praticas de gestdo que beneficiem o desenvolvimento
local.

28. A empresa incentiva o trabalho voluntario dos seus empregados.

29. A empresa adoptou pelo menos uma organizagdo da sua
comunidade e mobiliza uma rede de contactos em favor dela.

gooyo | o,yo oo o|ogjol o

oooo|o|o|yo0o oo ojoogl o

30. Existe entre a empresa e as organizagdes por ela beneficiadas uma
conversa franca sobre o papel de cada uma das parcerias.

ooogo|o|o|jo o oo ojoogl o
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Inquérito aos Trabalhadores — Responsabilidade Social Empresarial

31. A responsabilidade social empresarial deve ser encarada como uma
forma de gestdo do negécio e o lucro € parte do sucesso, cujos
interesses devem ser conciliados com os da empresa.

32. Como resultado da sua actividade na comunidade envolvente, a
empresa acredita que obtém beneficios para o negécio.

33. A empresa procura participar nas organiza¢des que integram outros
empresarios (por exemplo, organizagbes empresariais, associagdes
comerciais, féruns regionais).

34. A empresa € criteriosa sobre o seu envolvimento em campanhas
politicas.

35. A empresa informa os seus empregados sobre a importancia da
participagdo e acompanhamento das administracdes publicas (por
exemplo, orcamento participativo e consultas publicas).

36. Sempre que necessario, e possivel, a empresa colabora com a
melhoria dos espagos publicos da sua regido (por exemplo, escolas,
postos de saude, pracas e areas verdes).

oo ,|goo|jg) O
oo, g oo O

PARTE IV

Indique por favor o seu grau de concordancia com as seguintes afirmagdes, de acordo com a
seguinte escala:

1 Discordo 2 Discordo 3 Nao Concordo/ | 4 Concordo 5 Concordo
Fortemente Nem Discordo Fortemente
2|/8[415
1. Eu estou disposto a fazer um esfor¢o para além do esperado para
ajudar esta organizacéo a ter sucesso. 0oooj
2. Eu digo aos meus amigos que é bom trabalhar nesta organizacéo. Ololololo
3. Eu sinto que os meus valores e os valores desta organizagdo sao
muito idénticos. 00oojd
4. Eu tenho orgulho em dizer as outras pessoas que faco parte desta
organizacgéo. 0ojgjg|
5. Esta organizacéo inspira positivamente a forma como desempenho o
meu trabalho. O/gjgg|
6. Eu estou muito contente por ter escolhido esta organizagdo para
trabalhar. 0o
7. Eu preocupo-me seriamente com o futuro desta organizagéo. Ololololo
8. Para mim, esta € uma das melhores organiza¢des para trabalhar. Ololololo
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Inquérito aos Trabalhadores — Responsabilidade Social Empresarial

Indique por favor o seu grau de concordancia com as seguintes afirmagdes, de acordo com a
seguinte escala:

1 Discordo 2 Discordo 3 N&o Concordo/ | 4 Concordo 5 Concordo
Fortemente Nem Discordo Fortemente

1. Eu sou muito inteligente e empreendedor na execu¢do do meu 0lo
trabalho.

2. Eu sou uma pessoa muito criativa a encontrar formas de fazer o meu
trabalho.

quando ha dificuldades.

Ooogo
Ooog|o
Ooogio

0|0
3. Eu tenho orgulho em conseguir que as coisas acontegcam mesmo 0l0o
0o

4. Eu sou imaginativo quando se trata de ultrapassar barreiras no meu
trabalho.

Indique por favor, de que forma é que as seguintes afirmagdes se aplicam a si, de acordo com a
seguinte escala:

1 Definitivamente, 2 N&o se 3 E Indiferente | 4 Aplica-se a | 5 Aplica-se a mim
ndo se aplica a mim aplica a mim mim completamente

(2345
1. No meu trabalho, tenho ideias com frequéncia. Ololololo
2. Na minha empresa, as pessoas consideram-me como um forte
defensor/a da renovagéo e da mudanga. 0ojojg|
3. Gosto de experimentar as coisas de uma maneira nova. Olololiolo
4. Penso em projectos inovadores como um desafio. Ololololo
5. No meu trabalho, sou promotor de muitas iniciativas de melhoria. Ololololo
6. Os meus colegas, olham-me como alguém que gosta de fazer coisas
novas. 0o oo
7. Gosto de contribuir para a implementacao das ideias dos outros. Olololiolo
8. De forma continua procuro acompanhar as tendéncias e os
desenvolvimentos no meu trabalho, através da leitura, da presenca em | (1| [ | (1| 1|
conferéncias ou participagéo em cursos de formacéo, etc.
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Inquérito aos Trabalhadores — Responsabilidade Social Empresarial
PARTE V

Por favor, assinale a resposta que melhor descreve o seu trabalho, em comparagdo com seus
colegas. As respostas possiveis sdo as seguintes:

1 Abaixo da 2 Na Média 3 Acima da 4 Muito Bom 5 Excelente
Média Média

1. Qual das seguintes op¢bées melhor descreve a forma como seu
supervisor o classificou na ultima avaliagdo formal de desempenho?

2. Como é que o seu nivel de produgdo, em quantidade, se pode
comparar com os niveis de produtividade dos seus colegas?

3. Como ¢ que a qualidade do seu trabalho se pode comparar a dos seus
colegas?

4. Qual é nivel de eficiéncia do seu trabalho em comparagdo com seus
colegas? Por outras palavras, até que ponto é que usa de forma
adequada os recursos disponiveis (dinheiro, pessoas, equipamentos,
etc.)?

O OO0k
o |[olalok
O |O/O|Of
O |o|lojos
O |O0|00

5. Em comparagdo com os seus colegas, como avalia as suas

capacidades de impedir ou minimizar potenciais problemas antes que | [] | [] || [ | [
eles ocorram?

6. Em comparagdo com os seus colegas, qual é a sua eficacia em

adaptar-se as mudancas no trabalho? Oojgjg|
7.Qual € a sua rapidez em adaptar-se as mudangas no trabalho,

comparando com 0s seus colegas? 0oooj
8. Como se classifica, em comparagdo com seus colegas, a ajustar-se a

mudancas no modo de trabalho? 0oooj
9. Como reage a situagdes de relativa emergéncia (como crises, prazos

curtos, questdes pessoais inesperadas, reparticho dos recursos, | [ | ]| ]| ]|
problemas, etc.) em comparacdo com os seus colegas?

10. Como avalia a qualidade da sua resposta a situagbes de relativa Ololololo

emergéncia em comparag¢do com os seus colegas?

O autor agradece a sua atengéo e o tempo dispendido para responder a este questionario.
Caso pretenda obter os resultados deste estudo, indique o contacto para se proceder ao envio dos
resultados (opcional): |

Caso pretenda deixar alguma sugestdo ou fazer algum comentério, agrade¢o que o fagca no
seguinte espaco (opcional):

Para qualquer informacé&o ou esclarecimento adicional, contactar pelo mail: Pedro.gaudencio@gmail.com
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Analise Factorial: rsm2; rsm6; dim

Na analise factorial da variavel rsm2 — Publico Interno, foram extraidas duas

componentes, como € possivel observar pela tabela seguinte.

Rotated Component Matrix®

Component
1 2
6. Além de cumprir as suas obrigagdes legais, a empresa preocupa-se em oferecer aos seus colaboradores 786 061
um ambiente fisico agradavel, seguro e que respeite as condigdes de higiene e saude e esta receptiva aj )
criticas e sugestdes relativas a estes aspectos.
7. A empresa oferece beneficios sociais adicionais que se estendem a familia do colaborador (por ex. plano o74| 811
de saude, orientagéo sobre prevengao de doencas). ) )
8. Na contratacdo de profissionais, a empresa divulga os critérios objectivos que vai utilizar na selec¢ao dos 433| 378
candidatos (por exemplo, escolaridade, tempo de experiéncia e conhecimentos exigidos). ) )
9. Os critérios utilizados na seleccdo do pessoal sado isentos de praticas discriminatérias em relagdo a 201| 376
quaisquer dos temas: género, raga, orientagcdo sexual, idade e crengas religiosas ou politicas, bem como a] )
Iportadores de deficiéncia.
10. A inclusdo de pessoas com deficiéncias no mercado de trabalho e consumo é crescente. As 140 705
dependéncias da empresa possuem recursos que facilitam o deslocamento e a convivéncia de pessoas| !
com deficiéncia motora, auditiva e visual (por exemplo, rampas, avisos de seguranca, sinais luminosos e
sonoros em areas de circulagéo de veiculos ou méaquinas).
11. Como forma de demonstrar respeito ao individuo e transparéncia em suas relagbes com os 5071 347
empregados, a empresa entende que é direito do empregado participar em sindicatos e associacGes de| )
classe e permite que representantes sindicais comparegam a empresa para discutir questes referentes
aos interesses dos empregados.
12. A empresa valoriza e incentiva o desenvolvimento profissional dos seus empregados.
,867| ,076

13. A empresa facilita 0 acesso a informagdo como forma de desenvolvimento pessoal e profissional dos 862l 198
seus empregados. ’ ’

Extraction Method: Principal Component Analysis. Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 3 iterations.
Tabela 16 — Matriz das Componentes da variavel rsm2 — Pablico Interno

No entanto apoOs a analise do conteldo das questdes, foi decidido eliminar as
questdes r7 e rl10, pois ndo constituiam um factor l6gico comum.

Apés esta eliminacdo de informacdo, foi encontrada uma variavel com
comportamento unidimensional, que explicava 51,01% da variancia total dos
dados, o que ndo sendo muito positivo, poderia ser considerado aceitavel. Em
termos de anadlise de consisténcia interna, o teste Alpha de Cronbach para a
componente obtida foi considerado razoavel, tendo em conta o valor de 0,785.

Em relacdo a analise factorial da variavel rsm6 — Comunidade os resultados
podem ser considerados de nivel médio, pois o valor do teste de KMO é de
0,766 e também existe correlagdo entre as variaveis através do resultado do
teste de esfericidade de Bartlett (X2=342,594; sig = 0,000 e g.l. = 21), que é
possivel observar na tabela seguinte.
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KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. , 766
Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square 342,594
df 21
Sig. ,000

Tabela 17 — Valores de KMO e do teste Bartlett para a variavel rsm6 — Comunidade

Com estes dados, foram extraidas duas componentes, da variavel inicial RSE —

Comunidade, com uma variancia explicada de 64,03%.

Da analise das questdes da tabela seguinte, foram designadas duas

componentes:

e rsmb6b - RSE - Gestéo das Rela¢gbes com a Comunidade (englobando as

questodes 26,27,31 e 32)

e rsm6a - RSE - Praticas em Relacdo a Comunidade (englobando as

guestdes 28,29 e 30)

Ao nivel da analise de consisténcia interna os resultados dos testes Alpha de

Cronbach foram considerados razoaveis em funcéo dos valores obtidos serem

0,763 e 0,757 respectivamente para as componentes rsm6b e rsm6a.

Rotated Component Matrix®

Component
1 2
26. A empresa preocupa-se em estar sempre em contacto com a comunidade envolvente, procurando 602
Iminimizar os impactes negativos que as suas actividades possam causar. 380 !
27. A empresa tem praticas de gestéo que beneficiem o desenvolvimento local.
,485 ,564
28. A empresa incentiva o trabalho voluntario dos seus empregados.
p preg 765 117
29. A empresa adoptou pelo menos uma organizagdo da sua comunidade e mobiliza uma rede de 846 150l
contactos em favor dela. ) )
30. Existe entre a empresa e as organizagdes por ela beneficiadas uma conversa franca sobre o papel 737 261
de cada uma das parcerias. ) )
31. A responsabilidade social empresarial deve ser encarada como uma forma de gestéo do negécio e 7 872
0 lucro é parte do sucesso, cujos interesses devem ser conciliados com os da empresa. -070 )
32. Como resultado da sua actividade na comunidade envolvente, a empresa acredita que obteve 331 774
Joeneficios para o negécio. ! !

Extraction Method: Principal Component Analysis. Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 3 iterations.

Tabela 18 — Matriz das Componentes da variavel rsm6 — Comunidade
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A variavel dim — Desempenho, foi também submetida a analise factorial. Os

resultados encontrados sugeriam a presenca de dois factores. Apds a andlise

do conteudo das questées, foi decidido eliminar as questfes d1 e d5 e 10, pois

ndo constituiam um factor l6gico comum.

Rotated Component Matrix®

Component
1 2

1. Qual das seguintes op¢des melhor descreve a forma como seu supervisor o classificou na tltima
avaliacdo formal de desempenho? D72 1269
2. Como é que o seu nivel de producdo, em quantidade, se pode comparar com os niveis de
Iprodutividade dos seus colegas? 866 219
3. Como é que a qualidade do seu trabalho se pode comparar a dos seus colegas? 870 251
4. Qual é nivel de eficiéncia do seu trabalho em comparagao com seus colegas? Por outras palavras, até
que ponto é que usa de forma adequada os recursos disponiveis (dinheiro, pessoas, equipamentos, 773 1245
etc.)?
5. Em comparagao com 0s seus colegas, como avalia as suas capacidades de impedir ou minimizar
Ipotenciais problemas antes que eles ocorram? 1997 488
6. Em comparagao com os seus colegas, qual é a sua eficacia em adaptar-se as mudancas no trabalho? 239 889
7.Qual é a sua rapidez em adaptar-se as mudancas no trabalho, comparando com os seus colegas? 292 897
8. Como se classifica, em comparacao com seus colegas, a ajustar-se a mudangas no modo de
trabalho? ,305 ,888
9. Como reage a situacdes de relativa emergéncia (como crises, prazos curtos, questdes pessoais
linesperadas, reparticéo dos recursos, problemas, etc.) em comparagdo com 0s seus colegas? 1937 1566
10. Como avalia a qualidade da sua resposta a situagdes de relativa emergéncia em comparagao com os
seus colegas? 615 1959

Extraction Method: Principal Component Analysis. Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 3 iterations.
Tabela 19 — Matriz das Componentes da variavel dim - Desempenho

A analise factorial realizada poderia ser considerada boa, tendo em

consideracdo o valor do teste de KMO de 0,844 e também existe correlagédo

entre as variaveis através do resultado do teste de esfericidade de Bartlett

(X2=825,531; sig = 0,000 e g.l. = 21)

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,844
Bartlett's Test of Sphericity  Approx. Chi-Square 825,531
df 21
Sig. ,000

Tabela 20 — Valores de KMO e do teste Bartlett para a variavel dim - Desempenho
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Com estes dados, foram extraidas duas componentes, da variavel inicial
Desempenho, com uma variancia explicada de 81,13%.
Da analise das questdes, foram designadas duas componentes:
e dimb - Desempenho Produtividade (englobando as questdes 2, 3 ,4 e 5)
e dima - Desempenho Flexibilidade /Adaptabilidade (englobando as
guestdes 6, 7 e 8)
Ao nivel da andlise de consisténcia interna o resultado do teste Alpha de
Cronbach fora considerado excelente para o indicador de Desempenho
Flexibilidade /Adaptabilidade, com o valor de 0,946 e bom para o indicador de
Desempenho Produtividade com o valor de 0,876.
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