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Resumo

A crescente evolugdo do conceito de RS conduziu as organizacdes a uma nova
perspetiva. Atualmente, as organizagdes assumem um papel mais ativo e dindmico
perante 0s seus colaboradores e a sociedade. As praticas de RS implementadas
promovem a maximizacdo de lucro das empresas, mas também funcionam como um
factor crucial de desenvolvimento das relacbes humanas e de diferenciacdo competitiva,

que permitem o alcance de beneficios sociais e ambientais.

A presente investigagdo teve como objetivo geral, analisar o impacto que a RS
tem no processo de Identificacdo dos colaboradores com a organizagéo e no seu EO,
numa amostra constituida por 182 colaboradores. Os dados foram recolhidos através de
um instrumento constituido por trés escalas: a escala de Responsabilidade Social —
Model of Corporate Social Responsibility (Quazi & O’Brien, 2000), a escala de
Identificagdo Organizacional (Oliveira, 2008) e a escala de Empenhamento
Organizacional (Rego, Cunha & Souto, 2006). Foram também registados alguns dados

da organizacdo e algumas variaveis demograficas dos inquiridos.

Os resultados obtidos sugerem gque a RS contribuiu positivamente para a IDO dos
individuos, bem como no tipo de empenhamento e laco que os colaboradores
estabelecem para com a organizacdo. Verifica-se que a RS e a IDO tém um poder
preditor sobre qualquer das dimensdes do EO.

De um modo geral, a adocdo de politicas e praticas de RS constituem uma
vantagem para as organizacGes, na medida em que os individuos fortalecem a sua
Identificacdo com a organizacdo, 0 que consequentemente ird refletir-se no seu
empenhamento. Desta forma, as organizacdes que adotam politicas de RS estimulam o

desenvolvimento de sentimentos identificativos e afiliativos.

Palavras-Chave: Responsabilidade Social, Identificagdo Organizacional,
Empenhamento Organizacional, Organizagdes.
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Abstract

The growing evolution of Social Responsibility, as a concept, drove organizations
into a new perspective. Nowadays, organizations have a more active and dynamic role
towards their employees and towards society. Implementing Social Responsibility is
important to maximize the profit of companies, but it also works as a crucial factor of
the development of human relationships and competitive differentiation that allows

companies to reach social and environmental benefits.

The main objective of this scientific investigation is to analyze the impact of
Social Responsibility in the process of Identification of the employees with the
organization and in their Organizational Commitment, with a sample of 182 employees.
The necessary information was gathered with an instrument formed by three scales: the
Social Responsibility scale — Model of Corporate Social Responsibility (Quazi &
O’Brien, 2000), the Organizational Identification scale (Oliveira, 2008) and the
Commitment Organizational scale (Rego, Cunha & Souto, 2006). Some data about the
organization was registered and also for this research, some demographic variables of

the inquired.

The acquired results suggest that Social Responsibility has a positive contribute
for Organizational Identification of the individuals, as well as in the kind of
commitment and strain that the employees establish with the organization. It is possible
to verify that Social Responsibility and Organizational Identification have a predictor

power on any of the dimensions of Organizational Commitment.

In a general way, the adoption of politics and practices of Social Responsibility
constitute an advantage for organizations, on how individual strengthen their
Identification with the organization and that will reflect in their commitment. In this
way, organizations that adopt Social Responsibility politics stimulate the development
of identification and affiliation feelings.

Key Words: Social Responsibility, Organizational Identification, Organizational

Commitment, Organizations.
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INTRODUCAO

A globalizacdo econdmica e a constante necessidade de evolucdo que acompanha
a atualidade, exigiu de alguma forma as organiza¢Ges uma maior transparéncia, assim
como uma crescente preocupacao ao nivel externo (sociedade) e interno (colaboradores)

da organizacéo.

Numa perspetiva de responder a estes desafios e transformagoes, colocados entre
a sociedade civil e o Estado ou, especificamente, entre a sociedade e as organizacgdes
emerge 0 conceito de Responsabilidade Social Organizacional (RSO) (Domingues &
Remoaldo, 2012). Segundo a Comissdo Europeia (2001), a Responsabilidade Social
(RS) nas Empresas pressupde a adogdo voluntaria de uma maior transparéncia nos
processos de decisdo, segundo a qual as empresas contribuem para uma sociedade mais
justa e um ambiente mais limpo. As praticas de RSO permitem a organizacéo o alcance
de alguns beneficios, quer na relagdo com os colaboradores, quer nas relacdes
estabelecidas com os vérios stakeholders, as quais contribuem positivamente para 0s

resultados globais.

De acordo com Ali, Rehman, Ali, Yousaf e Zia (2010), é de salientar que, nos
ultimos anos, tem existido um crescente interesse pela RSO, sendo que a maioria dos
estudos se centra em torno do relacionamento entre a RSO e o desempenho financeiro
das organizacGes (Alexander & Buchholz, 1978; Cochran & Wood, 1984; Stanwick &
Stanwick, 1998; McWilliams & Siegel, 2001).

Na realidade, as diversas investigagdes desenvolvidas t€ém procurado “formas de
contribuir para um bom desempenho organizacional, na procura da sustentabilidade das
organizagbes, num quadro tedrico de cidadania empresarial, em que a organizagdo
assume responsabilidades acrescidas, de forma voluntaria, para com as demais
instituicOes da Sociedade e seus membros” (Rodrigues, Seabra & Ramalho, 2009,
p.104). Assim, parece que no panorama atual, a investigacdo procura estudar as
organizac@es, de modo a contribuir positivamente para a anélise da sustentabilidade das

organizagOes, bem como das suas relagdes com a sociedade envolvente.



Neste ambito, atualmente, qualquer organizacdo deve preocupar-se em aumentar
e/ou manter o seu poder econdmico, paralelamente a crescente atencdo que deve
garantir ao nivel das questfes sociais. De um modo geral, existe cada vez mais uma
crescente preocupagdo com as relagfes humanas que coexistem numa organizagao,
tanto ao nivel externo, como interno. E importante que a organizacdo faca uma analise
das acOes que pratica e avalie 0 impacto que estas podem ter sobre a sociedade, assim
como a influéncia que podem exercer na protecdo, e no aumento da motivacéo e da
produtividade dos seus colaboradores. Desta forma, e tendo em conta que todos estes
fatores podem influenciar o desempenho de uma organizacao, torna-se pertinente referir
o conceito de Identificacdo Organizacional (IDO). E através da IDO que o individuo se
perceciona como parte integrante da organizacdo. Como referem os autores, Ashforth e
Mael (1989, citados por Costa, 2008), a IDO pode ser vista como um constructo
cognitivo, ou seja, como a percecao de unidade ou de pertenca a organizacéao.

De um modo geral, a forca da IDO estabelecida pelo individuo tem influéncia no
bem-estar dos membros de uma organizagdo e no funcionamento da mesma (Mael &
Ashforth, 1992). Tendo em conta o crescente interesse empirico pela relacdo entre as
organizagbes e os individuos, torna-se pertinente explorar a identificacdo e o
envolvimento que o individuo estabelece com a organizagdo, bem como outras préaticas
que a influenciam, como seja, a RS. Assim, faz sentido abordar o conceito de
Empenhamento Organizacional (EO), ou seja, o laco psicolégico que caracteriza a
ligacdo do individuo a organizacdo, e que consequentemente reduz a probabilidade do
individuo abandonar a mesma (Allen & Meyer, 1996).

Diversos estudos tém sido realizados sobre a RS e a sua influéncia nas
organizacbes, e na relacdo destas com a Sociedade (Wheeler & Sillanpaa, 1997;
Peterson, 2004; Rodrigo & Arenas, 2007). Para algumas empresas, a RS € interpretada
apenas como potenciador econdémico. Sem ddvida que as praticas de RS trazem a
organizacdo uma diferenciagdo competitiva, sendo evidente na literatura que a RS
aumenta a preferéncia dos clientes ou investidores, assim como dos colaboradores
(Berens, Riel & Rekom, 2007). No entanto, a sua influéncia vai mais longe, uma vez
que tem um papel crucial nas relagdes humanas, o que iré refletir-se na forca de IDO do
individuo, e no seu envolvimento com a organizagéo.

Atualmente, a RSO é frequentemente encarada como o modo de gestdo que se
traduz pela relacéo ética e transparente das organizagdes com todos os individuos com

0s quais se relaciona. E ainda de salientar que a RSO veio valorizar o desenvolvimento



sustentavel da sociedade, uma vez que possibilitou, através do estabelecimento de metas
pelas organizagdes, preservar recursos ambientais e culturais para as geragdes futuras,
assim como promover a diminuicdo das desigualdades sociais (Santos, s.d. cit. por
Domingues & Remoaldo, 2012).

O estudo destas variaveis torna-se importante para a Psicologia das Organizacdes,
dado o énfase que coloca no impacto da relacdo que pode existir entre a implementagéo
de atividades de RS na pratica laboral e as vantagens que as mesmas proporcionam aos
colaboradores, assim como a propria organizacdo. As constantes transformacoes e
desafios que as organizacdes enfrentam, o ritmo que lhes esta subjacente, e as
invariaveis exigéncias da competitividade do mercado, imp6em um olhar atento das
organizacgdes e um interesse particular da Psicologia Organizacional sobre os fenGmenos
sociais decorrentes da mudanca e do ajuste necessario no contexto organizacional, assim
como o impacto que tem sobre os individuos envolvidos.

Este estudo, torna-se pertinente, pelo facto de procurar compreender se novas
préticas e a implementacdo de métodos diferentes de gestdo, possibilitam uma vantagem
para as organizacdes, e para os individuos, contribuindo para um pensamento mais
proactivo e empreendedor dentro das organizacdes, e na sociedade. Visa ainda explorar
0 impato que as praticas de RS tém sobre a organizacdo e em que medida a IDO e 0 EO
séo influenciados pela adogdo das mesmas.

No que se refere a estrutura do trabalho, este encontra-se dividido em quatro
pontos. O primeiro ponto é dedicado ao enquadramento teério das variaveis em estudo,
tentando salientar estudos cientificos pertinentes para 0s objetivos presentes no estudo.

No segundo ponto, encontra-se a Investigacdo Empirica, composta por uma
pequena introducdo e a descricdo da metodologia utilizada. O terceiro ponto debruca-se
sobre os Resultados do estudo, sendo seguido pelo ultimo ponto onde sdo apresentadas
as ConsideracGes Finais, compostas por uma discussdo tedrica sucinta decorrente da
relacdo entre a Investigacao Cientifica sobre o tema e os resultados alcangados.



1. ENQUADRAMENTO TEORICO

1.1. Responsabilidade Social

O conceito de RS, ainda que tenha reconhecida pertinéncia, é relativamente
recente. Bowen (1953, cit. Maon, Lindgreen & Swaen, 2010), considerava que 0s
empresarios deviam ter obrigacfes que os conduzissem a seguir determinadas politicas
desejaveis para a sociedade, contribuindo para o desenvolvimento do construto. Para o
autor, a RSO néo iria proteger a sociedade de acontecimentos menos bons, contudo,
traria um bom desenvolvimento, pelo que mereceria ser incentivada e apoiada (Lee,
2008). Na década de 60, os problemas ambientais e sociais alertaram a sociedade para o
tema, o0 qual comecou a ganhar maior atencdo (Ashley, 2002 cit. por Domingues &
Romoaldo, 2012). Pode dizer-se que até ao final da década de 70 a RS era considerada
um capricho, uma contradi¢do em termos de investimento (Lydenberg 2005 cit. por Lee,
2008). No entanto, cada vez mais, € assumida como central nos perfis e identidades
organizacionais, ocupando um lugar de destaque impar, tanto na missdo, quanto nas

atividades das empresas (Silva, 2009).

Dada a diversidade de abordagens e teorias, por vezes ambiguas e complexas, na
atualidade os investigadores tém-se focado na delimitacdo conceptual da RS e na
fundamentacéo ética dos conceitos relacionados (Maon, Lindgreen, & Swaen, 2010).De
acordo com Dahsrud (2006), o facto de ndo haver uma inequivoca clarificacdo

conceptual pode contribuir para que a RS nao seja totalmente aceite pelas organizacdes.

Com o decorrer dos anos, foram véarios os autores que contribuiram para o
crescimento e evolugédo do conceito (Friedman, 1970; Carroll, 1979), passando a existir
uma grande diversidade de abordagens e modelos sobre a RS.

Numa perspetiva atual, a implementacdo da RS nas empresas permitiu a aquisi¢ao
de novas ferramentas de apoio aos negdcios e uma mudanca radical ao pensamento dos
gestores das organizacOes (Calabrese, Costa, Menichini, Rosati & Sanfelice, 2013). A
crescente visdo social e economica da sociedade tem exigido as organiza¢Ges uma
demonstracdo efetiva das suas responsabilidades a varios niveis, nomeadamente,

econémicos, legais, e éticos (Carrol, 2004; Margolis e Walsh, 2003, cit. por Maon,



Lindgreen, & Swaen, 2010). Esta preocupacdo tem dado énfase a aplicabilidade do
conceito de RSO. Segundo o Instituto Ethos (2009), a RS prende-se pela relacéo ética e
transparente da organizagdo com todos os individuos com os quais se relaciona, e pelo
desenvolvimento de objetivos empresariais que impulsionam o desenvolvimento
sustentavel da sociedade, preservam os recursos ambientais e promovem a reducéo das
desigualdades sociais.

Na literatura, quando analisamos as abordagens e os modelos existentes, é de
salientar que o primeiro grande contributo, para o desenvolvimento e compreensdo do
conceito de RS, foi o trabalho desenvolvido por Carroll (1979). A autora desenvolveu
um Modelo Tridimensional de RS que tinha como finalidade integrar as diversas linhas
de defini¢Oes existentes (Lee, 2008). Segundo Carroll (1979), a grande mais-valia do
modelo € que os objetivos econdmicos e sociais sdo considerados compativeis e
movem-se lado a lado. Na pratica, o modelo de Carroll vem comprovar que, para uma
empresa ser considerada socialmente responsavel, deve conciliar a maximizacdo do
lucro com a implementagéo de atividades de desenvolvimento social. Globalmente, o
modelo de Carroll (1979), defende que para uma organizacao ter em conta o conceito e
a pratica da RS, deve atender as quatro dimensGes do modelo, sendo estas, as
responsabilidades discriminatoria, ética, legal e econdmica (Carroll, 2004). A
responsabilidade discriminatéria carateriza-se por ag@es voluntarias, orientadas pelo
desejo da organizacdo contribuir para o bem-estar da sociedade. A dimensdo ética
integra comportamentos ou atividades que a sociedade espera das organizacdes, que
pressupde um carater justo e moral da mesma. No que se refere a responsabilidade legal,
¢ caraterizada por a¢Bes que cumprem as metas econémicas estabelecidas dentro das
exigéncias legais que lhe estdo inerentes. Por fim, a dimensdo econdmica considera 0s
lucros a maior razao para a existéncia da organizacdo, produzindo bens e servicos de
que a sociedade precisa mas com o intuito de garantir a maximizacdo do lucro da
empresa (Carroll, 1979).

E de salientar que a magnitude de cada dimensdo de RS pode diferenciar-se, na
medida em que a responsabilidade econémica pode vir a ter mais peso que a
responsabilidade ética, ou vice-versa, mas cada dimensdo é uma parte integral da
organizacéo (Lee, 2008).

O modelo de Carrol (1979), ainda que pioneiro, tem algumas limitacdes. Por um
lado, a perspetiva piramidal pode tornar-se limitativa, numa sociedade com propostas

multifacetadas. Por outro lado, considerar a RS em termos de medidas de atitudes de



gestdo pode ser redutor. Assim, surgem outros modelos, nomeadamente, 0 Modelo de
Quazi e O'Brien (2000). Os autores criaram um Modelo Bidimensional de
Responsabilidade Social, que pretende analisar a mesma em diversos ambientes e num
contexto multicultural. O modelo apresenta 2 eixos, um horizontal e um vertical. Por
um lado, no eixo horizontal, a extrema-direita (lado positivo), a RS € entendida no
sentido mais classico, ou seja, ao nivel da oferta de bens e servigos que levam a
maximizacdo de lucro da organizagdo. Por outro lado, a extrema-esquerda, insere-se
num contexto mais amplo, tendo como objetivo ndo sé atingir o que esta regulamentado
mas também servir as expetativas da sociedade em determinadas areas (protecdo do
meio ambiente, desenvolvimento comunitario, atividades filantropicas). Relativamente
ao eixo vertical, este divide-se entre os beneficios da acdo social (extremo superior), e
0s custos da acdo social (extremo inferior). O lado superior, centra-se nos beneficios a
longo prazo que decorrem das praticas de acao social, e compreendem o potencial dos
beneficios que estas praticas ddo a organizacdo, superando assim 0s custos a longo
prazo. Em contrapartida o lado inferior, ao centrar-se nos custos, da enfase as despesas
que estdo inerentes as praticas da RS a curto prazo. Na pratica o eixo vertical, foca-se na
percecdo das consequéncias da acdo social das organizacBes, que vao desde a
preocupacdo com o custo do compromisso social, ao foco sobre os beneficios do
envolvimento social (Quazi & O’Brien, 2000).

De um modo geral os autores preconizam que a andlise das atividades de
responsabilidade social podem ser vistas segundo duas dimensdes, a dimensdo ampla
(extrema esquerda e extremo superior) e a dimensao estreita (extrema direita e extremo
inferior). Na dimensdo ampla, existem duas visfes, a moderna que pressupde que as
acOes sociais trazem beneficios a longo prazo para a organizacdo, e a filantrpica que
“defende” que as acdes de responsabilidade social devem ser realizadas
independentemente de trazerem ou ndo retorno ao longo do tempo. Por sua vez, na
dimensdo restrita, existe uma visdo sécio econémica que tem em consideracdo que a
funcdo da empresa € a maximizacao dos lucros para 0s acionistas, e a visao classica que
considera que as agles sociais ndo trariam beneficios & organizacdo e como tal ndo
deveriam ser desenvolvidas.

Com o intuito de medir as atitudes de gestdo para a responsabilidade social, 0s
autores Quazi e O’Brien (2000), com base no Modelo Bidimensional de

Responsabilidade Social que construiram, fizeram uma escala, fundamentada também



em estudos anteriores (Davis, 1973; Ostlund, 1977), que pretende testar as percecoes de

RSO dos individuos em diferentes contextos culturais e econdémicos.

Comparativamente a outros estudos existentes, na literatura €é possivel
encontrarmos algumas semelhancas entre o Modelo de Carroll (1979) e o Modelo de
Quazi e O’Brien (2000), particularmente na convergéncia da dimensdo econdémica do
modelo de Carroll e a viséo classica defendida pelo modelo desenvolvido por Quazi e
O’Brien. estas semelhancas também sobressaem entre a dimensdo ética e a visdo
moderna, assim como entre a dimensdo discriminatdria e a visdo filantropica. E de
realcar ainda que a grande diferenca entre ambos os modelos ¢ marcada pela dimensao
legal do modelo de Carroll (1979). Esta dimenséo é realcada pela percecao da sociedade
perante 0 que é certo ou errado diante da lei (Quazi, Rugimbana, Muthaly & Keating,
2003). Esta idéia, defendida por alguns autores, com a expansdo do conceito e a
crescente investigacdo da RSO, foi deixada cada vez mais de lado, permitindo verificar

que as préaticas de RS das empresas ultrapassam o0s interesses exigidos pela lei.

1.2. Identificagdo organizacional

A compreensdo do conceito de IDO, tem-se tornado um conceito central na area
do comportamento organizacional, dado que é encarado como um estado psicoldgico
importante e que reflete a ligacdo que esta subjacente entre o individuo e a organizagdo
(Edwards, 2005).

Neste sentido, a IDO é um conceito fundamental para a compreensdo da
identidade dos individuos no contexto laboral (Tavares, 2001), tendo potencial para
explicar e predizer muitas atitudes e comportamentos importantes no local de trabalho
(Edwards, 2005).

A IDO pode ser definida como um lago cognitivo que surge quando a imagem que
um individuo tem de si corresponde aos mesmos atributos que o este atribui a
organizacdo (Dutton, Dukerich & Harquai, 1994). De acordo com Yiannis (1999, cit.
por Davel & Machado, 2001), a identificagdo € um processo essencial para estabelecer
vinculos sociais entre os individuos das organizacdes. O contexto organizacional torna-
se, muitas vezes, complexo e a IDO, pode ser considerada um meio que fornece coesao,

sendo um factor chave para o sucesso das organizacOes (Epitropaki, 2013).



E de referir a diferenca entre os conceitos de Identidade e IDO. De acordo com
alguns autores apresentam bases teoricas distintas, uma vez que a identidade
organizacional liga-se particularmente & psicologia organizacional, enquanto que a
identificacdo é mais abrangente, tendo a sua origem na psicologia social (Tinoco, 2008).
Mais especificamente, Tavares (2001), acrescenta que a IDO se focaliza huma andlise
ao nivel micro, voltada para a interacdo individuo-grupo, contrariamente ao conceito de
identidade organizacional.

Um vasto numero de estudos relativos a IDO baseiam-se na Teoria da Identidade
Social (Tajfel & Turner, 1979) e da Auto-categorizacgdo (Turner, 1987), dado que ambas
as teorias tém contribuido para uma melhor percecdo das bases psicoldgicas que 0s
individuos utilizam nos processos de classificagdo do seu meio envolvente (Fernandes,
Marques & Carrieri, 2009). Segundo Tajfel (1978, citado por Oliveira, 2008), a
identidade social é uma parte do autoconceito, que advém do conhecimento do
individuo sobre o seu grupo social, bem como a importancia e o significado que é
atribuido a inclusdo num determinado grupo. Dito de outra forma, refere-se a
representacdo que o individuo faz dele préprio, a qual vai dependendo dos papéis que
ocupa na sociedade. Desta forma, existem alguns aspetos na Teoria da Identidade Social
que sdo importantes na definicdo do conceito de IDO. Primeiramente, o facto de a
categorizacdo ser vista como um processo cognitivo basico. Em segundo, a
identificacdo social tem resultados comportamentais, ou seja, quando uma identidade
social é evidente, o individuo tende a comportar-se de modo a conformar-se com as
normas e o esteredtipo do grupo social no qual estd inserido. Por fim, quando o0s
individuos sdo motivados a fazer uma distingdo positiva do seu grupo,
comparativamente a outros, tendem a preservar e promover 0 seu grupo social.
Relativamente a Teoria da Autocategorizacdo torna-se importante no estudo da IDO,
uma vez que explora o modo como os individuos se classificam, enquanto membros de
um determinado grupo social, salientando as semelhancas e as diferengas entre grupos
(Pratt, 1998).

Assim, compreender o processo de IDO, podera contribuir para a clarificagéo e
compreensdo de algumas politicas e atividades organizacionais. Quanto mais forte for o
processo de IDO do individuo, maior sera o seu empenhamento, traduzindo-se numa
mais valia tanto para o individuo como para a organizacdo (Pratt, 1998). O autor

interpreta a IDO como 0 processo que ocorre quando as crengas de um individuo sobre



a sua organizacdo sdo encaradas como auto-referenciais ou auto-definidoras,
distinguindo duas categorias, identificacdo por afinidade e identificagdo por imitagdo. A
identificacdo por afinidade, ocorre quando o individuo se identifica com a organizacéo
em que estd envolvido, quando acredita que a mesma partilha dos seus valores e
crencas. Este processo tem inicio no primeiro contacto estabelecido com a organizacéo,
ainda no processo de selecdo e recrutamento (Pratt, 1998). Na prética, o individuo
reconhece na organizacao os seus valores e principios, ndo pressupondo uma mudanca
de identidade. A identificacdo por imitacdo ocorre quando o individuo procura encaixar-
se na organizacgdo, ou seja, a identificacdo tem inerente um processo de mudanca, que
leva o individuo a assimilar os valores e crencas da organizacao.

Desta forma podemos considerar que a IDO pode ter um impacto significativo
para as organizacgdes, particularmente, podera trazer consequéncias nas atitudes e nos
comportamentos dos individuos. Quanto maior for a identificacdo do individuo com o
grupo, maior serd a probabilidade dos seus comportamentos irem de encontro as
crengas, as normas e valores desse mesmo grupo (Ashforth & Mael, 1992).

E consensual que o conceito pode ser entendido como um ajustamento pessoa-
organizacdo, ou seja, o0 ajustamento entre os valores dos individuos e os valores
organizacionais. Segundo Ostroff, Shin e Kinicki (2005), a IDO refere-se a
compatibilidade entre as carateristicas dos individuos e os objetivos defendidos pela
organizacdo. Este equilibrio entre ambas as partes é benéfico, originando uma maior

satisfacdo no trabalho e uma ligacdo mais consistente a organizacdo (Tinoco, 2008).

1.3. Empenhamento Organizacional

A evolucdo da dinamica organizacional dos ultimos anos tornou premente o
estudo do EO na vida ativa das organizacfes, particularmente porque este conceito
mostra ter implicagdes no comportamento, na satisfacdo e no desempenho do individuo
(O’Reilly & Chatman, 1986; Allen & Meyer, 1996; Cohen, 2000).Este construto tem
sido marcado por uma intensa investigagdo na é&rea, particularmente ligada ao
comportamento organizacional. A pesquisa sobre o EO € assinalada por uma
consideravel diversidade de definicbes e modelos teoricos (Bastos, Siqueira, Medeiros,
& Menezes, cit. por Oliveira, 2008). Porter, Steers, Mowday e Boulian (1974) que



definem o conceito de EO como a identificagdo de um individuo com a organizacao e,

consequentemente, o seu envolvimento com a mesma.

O ponto de partida deste conceito surge no final da década de 60, sendo de
salientar o contributo do estudo realizado por Becker (1960, cit. por Pinho, 2011), o
qual considera que o EO constituia uma explicacdo para 0os comportamentos humanos
consistentes nos individuos, que lhes perimite cumprir os objetivos estabelecidos. O
mesmo autor baseava-se no conceito de “side-bets”, que pressupde uma troca lateral, ou
seja, 0 individuo investe na organizacdo, que avalia como benéfica para si, podendo
ficar a perder se ndo permanecer na mesma. Assim, existe uma tendéncia para
permanecer na organizagdo, tendo em conta os custos e os beneficios associados a sua

permanéncia.

Nos ultimos anos, o conceito de EO tem conquistado um crescente interesse na
literatura, particularmente pela sua interacdo com o bem-estar dos colaboradores (Rego
& Souto, 2002). A partir do momento em que as organiza¢Ges passaram a encarar 0
individuo como um elemento fundamental para o seu sucesso, aperceberam-se do
qguanto se torna importante que o mesmo desenvolva um sentimento de pertenca a
organizacdo. Assim, sempre que este sentimento de ligacdo a organizacdo existe,
verifica-se que os individuos tendem a ter menos vontade de sair da mesma, realizando
mais do que apenas as tarefas destinadas (Mowday, 1999 cit. por Amancio, 2011).
Existe uma necessidade constante de que os individuos quebrem a rotina, procurando
executar as tarefas pré-estabelecidas de uma forma agil e criativa, sem nunca deixar de
ter em conta 0s objetivos e a politica da organizacdo, mas extrapolando os limites do
que é formalmente determinado pela mesma (Cunha, Rego, Cunha & Cabral-Cardoso,
2006).

Existem diversos estudos sobre 0 EO (eg. O’Reilly & Chatman, 1986), no entanto,
0 Modelo Multidimensional de Meyer e Allen (2000) marca uma etapa importante na
compreensdo deste conceito, tendo-se tornado o mais popular. Num primeiro momento,
0 conceito de EO foi analisado como um construto unidimensional (Mowday, Porter &
Steers, 1982 cit. por Nascimento, Lopes & Salgueiro, 2008). No entanto, as
investigacOes realizadas apontam para um construto multidimensional, uma vez que este
evidencia uma melhor compreensdo do comportamento individual, em determinado

contexto organizacional (Meyer, Becker & VandenBerghe, 2004). Este facto levou a
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que Allen e Meyer (2000) propusessem um modelo de EO que o considerava um estado
psicologico que vincula a relacdo do trabalhador com a organizagdo, segundo o qual o
empenhamento é composto por trés dimensGes, as dimensBes afetiva, normativa e
instrumental. Neste modelo a componente afetiva (grau em que o individuo se sente
emocionalmente identificado e envolvido com a organizacdo), a normativa (sentido de
obrigacdo ou dever moral de permanecer na organizagéo) e a instrumental (grau em que
o individuo permanece ligado a organizacdo devido a perce¢do dos custos associados a
sua saida), podem clarificar e identificar diversas atitudes e comportamentos relevantes
na analise do conceito numa organizagdo (Rego & Souto, 2002).

Face ao exposto, parece que, na atualidade, h& uma tendéncia para as empresas se
considerarem seguidores das préaticas de RS, e desta forma cada vez mais tém tendéncia
a assumir critérios sociais, assim como, tornarem-se defensores de uma gestdo mais
transparente, com base no dialogo e essencialmente orientada para os mutuos beneficios

que a empresa e a comunidade podem usufruir.

Assim, os trabalhadores das organizacdes que adotam praticas e politicas de RS,
ttm uma maior fidelidade a empresa, que consequentemente reduz os custos de
substituicdo e formacdo. Este facto, leva ao aumento da produtividade (Branco &
Rodrigues, 2006), assim como, a uma maior implicacdo no sucesso da organizacao
(Wheeler & Sillanpaa, 1997). Deste modo, as organizacfes que tém um papel ativo na
procura de préticas e politicas de RS, estimulam o desenvolvimento da IDO e também
de sentimentos de afiliacdo face a sociedade e as organizacdes (Domingues &
Remoaldo, 2012).
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2. METODOLOGIA

2.1. Delimitagao do Problema e Objetivos

O crescente interesse pelo conceito de RS, nomeadamente ao nivel das relacdes
que esta variavel pode estabelecer com outras variaveis, como a IDO (e.g. Maignan e
Ferrell, 2001; Allen e Meyer, 1996) e o EO (e.g. Peterson 2004), foram o ponto de
partida para o desenvolvimento deste estudo.

Atualmente “as organizacdes humanas nao podem simplesmente funcionar como
se fossem maquinas” (Mintzberg, 1995, p.70), o desenvolvimento do conceito de RS
permitiu o aparecimento de novas préaticas e atividades, cujo o impacto das mesmas tem
vindo a despertar o interesse da sociedade e de alguns investigadores.

A integracdo de acdes de RS, pode proporcionar vantagens as organizacfes, uma
vez que tém influéncia na dindmica organizacional das mesmas, assim como na relacdo
destas com a sociedade (Wheeler & Sillanpaa, 1997).

Uma empresa que procura inserir nas suas atividades, praticas de RS, podera obter
uma diferenciacdo competitiva (Berens, Riel & Rekom, 2007), comparativamente a
outras organizagdes que ndo possuem tanto interesse pelas mesmas ou recursos para as
desenvolver. A integracdo destas praticas também tem impacto na sociedade, que
comeca a criar expetativas sobre as organiza¢fes mais orientadas para o bem-estar
social e ambiental, uma vez que as suas atividades contribuirem positivamente para o
seu dia a dia.

Desta forma, com base na pertinéncia cientifica dos temas mencionados, e na
revisao da literatura anteriormente apresentada, 0s objetivos gerais do presente estudo
séo:

o Analisar se as praticas de RS constituem uma vantagem para as organizacoes;

o Analisar se existe uma relagdo positiva entre as praticas de RS, a IDO e 0 EO;

o Analisar a determinagdo das praticas de RS, sobre a IDO e 0 EO;

O presente estudo pretende contribuir para uma melhor compreensao do papel que
as praticas de RS podem ter para a organizacgdo, e consequentemente, o impato que a RS
tem para os colaboradores no seu processo de Identificacdo com a organizacao e no seu
EO.
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Assim, além dos objetivos gerais acima apresentados, foram definidas algumas
hipéteses de estudo, com base na revisao da literatura

Relativamente ao papel ativo que as organizagdes tém procurado desenvolver (e.g.
adotando praticas e politicas de RS), este tem possibilitado o desenvolvimento da IDO
dos colaboradores para com a organizacdo onde estdo inseridos. Esta dindmica mais
ativa tem também contribuido para o despertar de sentimentos de afiliagdo dos
colaboradores face a sociedade e a organizacdo (Domingues & Remoaldo, 2012).

A forma como as organizagOes sdo percebidas pelos seus colaboradores tem
despertado um crescente interesse empirico por parte de alguns investigadores. De
acordo com Maignan e Ferrell (2001), as préaticas e politicas de RS permitem as
organizac¢Ges adquirir uma reputacdo favoravel perante a sociedade, o que possibilita
que os colaboradores sintam orgulho por pertencer a mesma e, consequentemente, se
identifiguem com a organizacdo. Este facto, segundo os autores, proporciona um
conjunto de atitudes no trabalho mais positivas. Os colaboradores, ao fortalecem a sua
identificacdo com a organizagdo, também aumentam o seu sentimento de compromisso

com a mesma. Neste sentido, formulam-se as seguintes hipéteses:

H': A RS Moderna e a IDO por Afinidade, estdo positivamente relacionadas.

H?: A IDO por Imitago e 0 EO Afetivo encontram-se positivamente relacionados.

As preocupacdes com o0 bem-estar dos colaboradores e com a relacdo que estes
estabelecem com a organizacdo, tem levado a necessidade de aprofundar o
conhecimento em torno do impacto que as praticas e politicas de RS tém para os
colaboradores, mediante algumas carateristicas (e.g. antiguidade; funcdo dos
colaboradores) dos mesmos (e.g. Carroll, 2004; Vicente, Rebelo & Inverno, 2011).

Neste sentido, em conformidade com as evidéncias empiricas, formulam-se as

seguintes hipoteses:

H* A funcéo dos colaboradores contribui positivamente para a explicagdo do EO

Instrumental.

Allen e Meyer (1996) defendem que, quando a organizacdo assume praticas e
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politicas socialmente responsaveis, os colaboradores tém tendéncia a desenvolver o seu
empenhamento afetivo. Segundo os autores, 0os colaboradores reconhecem o valor
desses comportamentos e do esforco da organizacdo, o que lhes permite também
identificarem-se com a mesma. Assim, em conformidade com o que encontramos na

literatura, formula-se a seguinte hipdtese:

H* A RS, a IDO e 0 EO, estio positivamente relacionados.

Num estudo realizado por Peterson (2004) verificou-se que existe uma relagao
positiva entre a percecdo de RS e o EO. Segundo este estudo, os individuos que
valorizam as préaticas de RS nas organizacfes apresentam um maior empenho para com

a organizagdo, ou seja, existe uma relacdo positiva entre a RS e o EO. Neste sentido,

coloca-se a seguinte hipdtese:

H> A RS Cléssica contribui positivamente para a explicacdo do EO Instrumental.
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2.2. Definigao da Populagao Alvo e do Processo de Amostragem

A populagdo alvo do estudo sobre a qual se pretendeu recolher informacéo é
constituida por colaboradores de uma organizagdo privada do setor automdvel,
estabelecida em Portugal.

Os questionarios foram distribuidos por toda a organizagdo, sendo que 0s
colaboradores foram selecionados mediante o método de amostragem nao
probabilistico, com base numa amostra por conveniéncia, uma vez que o intuito do
estudo foi o de contatarmos o maior numero de funcionarios da organizagédo
estabelecida e assim, termos uma amostra mais abrangente e diversificada.

A amostra final é constituida por 182 participantes. Foi utilizado como critério de
inclusdo a resposta a todas as questdes do questionario.

Os inquiridos sdo predominantemente do género masculino (n=141; 77,5%),
sendo que a participacdo feminina representa apenas 22,5% dos colaboradores. A idade
dos colaboradores varia entre 0s 22 e os 59 anos, e a média das idades € de 40,05 (SD =
7,4).

A maioria dos colaboradores tem nacionalidade portuguesa (n=181; 99,5%),
sendo que apenas um colaborador apresenta (n=1; 0,5%) outra nacionalidade.

O estado civil predominante é o casado ou em unido de fato (n=133; 73,1%),
seguindo-se o solteiro (n=39; 21,4%), o divorciado ou separado (n=9; 4,9%) e o vilvo
(n=1; 0,5%).

No que diz respeito as habilitacdes académicas, 0s inquiridos possuem
maioritariamente o ensino secundario (n=102; 56%), seguido da licenciatura (n=45;
24,7%). As restantes habilitacGes, 3° ciclo (n=14; 7,7%), barcharelato (n=11; 6%),
mestrado (n=9; 4,9%) dispersam, ndo existindo registos significativos.

O tempo de servi¢o na organizagdo varia entre 6 meses € mais que 10 anos, sendo
que a maioria dos inquiridos (n=132; 72,5%) permanece ha mais de 10 anos na
organizacao.

No que concerne as fungBes que exercem na organizacdo, a funcdo predominante
é a de Operador de Linha (n=87; 47,8%), seguindo-se a area de Recursos Humanos
(n=44; 24,2%), Técnico de Engenharia (n=27; 14,8%), e o Especialista (n=16; 8,8%).

Quanto a presenca de um departamento de responsabilidade social na organizacéo,

a maioria (n=151; 83%) dos colaboradores mostra ter conhecimento da sua existéncia.
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Ao nivel das principais atividades que a organizacdo costuma desenvolver, grande parte
dos inquiridos refere as formacdes, as atividades ambientais e sociais (n=86; 47,3%),
seqguido das atividades sociais (n=27; 14,8%), formacgfes (n=22; 12,1%), atividades
ambientais (n=8; 4,4%) e outra (n=8; 4,4%).

Relativamente a participacdo em alguma acdo de cariz social na organizacéo,
maioritariamente os colaboradores (n=112; 61,5%) referem ndo ter participado, no
entanto, existe um namero razoavel de colaboradores (n=69; 37,9%) que participaram
em pelo menos uma acdo de cariz social.

Por fim, questionou-se se consideravam importante que as organizacgdes tivessem
em conta 0 impato que as suas atividades tém junto da sociedade em que estdo
inseridas, sendo que quase na totalidade os colaboradores consideraram esse facto
importante (n=181; 99,5%).

2.3. Instrumentos

Como foi mencionado anteriormente, o presente estudo pretende analisar a relacéo
entre as praticas de RS, a IDO e o EO e procurar explorar se estas praticas podem
constituir uma vantagem para as organizacdes, na relacdo com os trabalhadores. Deste
modo, considerou-se pertinente utilizar como instrumento de recolha de informacéo, um
questionario constituido por duas partes. Numa primeira parte sdo solicitados os dados
da organizacéo e os dados sociodemograficos dos inquiridos. Na segunda parte constam
as trés escalas utilizadas no estudo: Escala de Responsabilidade Social (Model of
Corporate Social Responsibility) de Quazi e O’Brien (2000); Escala de Identificagdo
Organizacional (EIO) de Oliveira (2008); Escala de Empenhamento Organizacional de
Rego, Cunha e Souto (2006). Com base nos objetivos do estudo, estes foram o0s
instrumentos selecionados, considerando-se ser 0s mais adequados na analise do que é
pretendido. Também foi considerado o facto de estarem, na sua maioria, adaptados para

a populagéo portuguesa.
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2.3.1. Escala de Responsabilidade Social: Model of Corporate Social
Responsibility

A escala utilizada para medir a RS teve por base 0 Modelo de Responsabilidade
Social de Quazi e O’Brien (2000). Na realizacdo da presente escala os autores
consideraram estudos anteriores (e.g. Davis, 1973; Ostlund, 1977), que também se
focaram nas razbes subjacentes ao envolvimento das organizagdes na RS. A escala
contém 25 itens, que focam possiveis questdes de RS enfrentadas pelas empresas.

Os 25 itens sdo medidos através de uma escala de Likert, de 5 pontos (1-Discordo
totalmente e 5 — Concordo Totalmente). Da analise fatorial dos 25 itens foram extraidas
duas dimensdes principais para a classificacdo da RS, a ampla e a restrita, que estdo na
base do instrumento desenvolvido pelos autores. Salienta-se ainda que o estudo foi
realizado em dois paises distintos, sendo que o niumero de fatores extraidos em ambos
os paises difere. No Bangladesh foram considerados 9 fatores, enquanto que na
Australia foram extraidos 7 fatores dos 25 itens

No nosso estudo a escala foi inicialmente traduzida de inglés para portugués,
sendo posteriormente traduzida de portugués para inglés. Esta ultima traducdo foi
realizada por um inglés nativo. As versdes (original e retraduzidas) foram, em seguida,
comparadas, corrigidas e adequadas, através dos contributos dos investigadores, dos
tradutores e ainda de trés especialistas da area cientifica, até ter-se atingido o grau de
satisfacdo (Fortin, 2003). A partir desta versao da escala foi realizado um pré-teste junto
de 80 participantes, numa amostra de conveniéncia.

De modo a analisar a estrutura factorial observaram-se os valores KMO e da
esfericidade de Bartlett, verificando-se que a analise poderia ser realizada
(KMO=0,873;X? = 852,596; p = 0,000). A anélise das componentes principais, com
recurso a rotacdo varimax, permitiu observar dois factores, os quais explicam 69% da
variancia dos resultados obtidos. Os itens 1,3,4,6,7,8,10,12,13,15,16,17,21,23
correspondem a dimensdo RS Moderna e, os itens 2,5,9,11,14,18,19,20,22,24,25 a
dimensdo RS Classica.

Procurou-se testar confirmatoriamente a estrututa fatorial da escala, de forma a
obter o melhor ajustamento possivel (Fan, Thompson & Wang, 1999). O melhor modelo
testado corresponde ao observado na anélise fatorial exploratoria e apresenta um x2/df
de 2,967, sendo que os valores de CFI (0,675) e GFI (0,780), de acordo com Hu e

Bentler (1998) apresentam um razoavel ajustamento, dada a tendéncia de proximidade
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ao valor 1. O valor de RMSEA (raiz quadrada do erro de aproximacéo) é de 0,008 e o

valor SRMR (raiz quadrada residual estandardizada) de 0,007. Relativamente as

medidas de erro, 0 SRMR e 0 RMSEA devem apresentar valores inferiores a 0,05 para

se considerar um bom ajustamento, embora valores inferiores a 0,08 se possam

considerar um ajustamento razoavel (Maccallum, Browne, & Sugawara, 1996).
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Figura 1. Modelo factorial adaptado para a escala de Responsabilidade Social

Na consisténcia interna da escala de RS, embora os valores das dimensdes da

mesma ndo se verifiquem superiores a 0.70, critério exigido por Nunnaly (1978) para
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que um indicador psicometrico ofereca medidas fidedignas, podemos dizer que é
satisfatoria, uma vez que apresenta valores ligeiramente abaixo do que é exigido, dando

assim indicadores satisfatorios de confiabilidade.

Tabela 2.1. Consisténcia Interna da Escala de Responsabilidade Social
RS Moderna RS Classica

Amostra Final 0,61 0,61

2.3.2 - Escala de Identificagdo Organizacional (EIO)

A escala utilizada para medir a IDO, foi a versao validada por Oliveira (2008). Na
base da escala encontra-se os dois modos de identificacdo propostos por Pratt (1998), a
identificacio por afinidade e a identificagdo por imitagdo. E uma medida
multidimensional, construida e validade com o objetivo de verificar o0 modo de
identificacdo do individuo com a organizacgdo a que pertence.

Inicialmente a escala era constituida por 32 itens, no entanto foi submetida a uma
avaliacdo por 12 jaris que verificaram a adequagdo dos itens em relacdo ao conceito, e
eliminaram seis itens. Assim a versdo preliminar da IDO (26 itens), foi aplicada e
submetida a analise fatorial (Oliveira, 2008). Apds a analise fatorial, os resultados
revelaram dois fatores que explicaram 37% da variancia. A identificacdo por afinidade,
0 primeiro fator, reteve 9 itens do total de 12 itens originais (versao preliminar), sendo o
alfa de Cronbach de 0.78. O segundo fator, identificacdo por imitagédo, conservou 13 dos
14 itens originais, com um alfa de cronbach de 0.88. No entanto, no segundo fator ainda
foram eliminados 5 itens que ndo influenciavam no célculo da confiabilidade da escala.
E de salientar que em ambos os fatores, os valores de alfa de Cronbach da escala s&o
superiores ao patamar mencionado por Nunnaly (1978), que defende um valor de alfa
superior a 0.70 para que um indicador psicométrico ofereca medidas fidedignas.

Na presente investigacdo a IDO foi operacionalizada através da versdo final da
Escala de Identificacdo Organizacional. A escala é composta por 17 itens, sendo que as
questdes sdo apresentadas numa escala de Likert de 4 pontos (1-Discordo totalmente; 2
— Discordo em parte; 3- Concordo em parte; 4- Concordo totalmente). Os itens 1, 3, 4,
5, 8, 10, 11, 14, 17 correspondem ao fator identificacdo por afinidades e os itens 2, 6, 7,
9, 12, 13, 15, 16 ao fator identificacdo por imitacdo. A consisténcia interna das duas

dimensGes da escala original de IDO (Oliveira, 2008), Identificacdo por Afinidade
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(0.78) e Identificacdo por Imitacdo (0.88), respeitam o critério de Nunnaly (1978).
Comparativamente, na amostra final do estudo, a dimenséo ldentificacdo por Afinidade
apresenta uma consisténcia interna de 0.81, apresentando assim um alfa ligeiramente
superior ao identificado na escala original. A dimensédo Identificacdo por Imitagdo no

estudo, contempla o mesmo valor verificado na escala original (0.88).

Tabela 2.2. Consisténcia Interna da Escala de Identificagdo Organizacional

Identificacdo por Afinidade Identificacdo por Imitacdo
Oliveira (2008) 0,78 0,88
Amostra Final 0,81 0,88

2.3.3. Escala de Empenhamento Organizacional (EO)

A escala utilizada para medir o EO, foi a versdo adaptada, e validada junto da
populacdo portuguesa e brasileira. (Rego, Cunha, & Souto, 2006), baseada no Modelo
de Allen & Meyer (1990). A escala é constituida por 12 itens, e medida através de uma
escala de Likert de 6 pontos (1- a afirmacdo néo se aplica rigorosamente nada a mim a 6
- a afirmacdo aplica-se completamente a mim). A analise confirmatéria da escala
permitiu encontrar uma solucéo final de trés componentes, no entanto para melhorarem
os indices de ajustamento, da escala inicial (14 itens), foram retirados 3 itens. Assim nas
trés componentes, o alpha de cronbach é superior ao patamar de 0.70 mencionado por
Nunnaly (1978), dando-lhes confiabilidade. A analise permitiu-lhes chegar a uma
solucdo final de trés componentes com um bom nivel de ajustamento, sendo que na
componente afectiva (alpha de 0.83 na amostra portuguesa e 0.86 na amostra
brasileira), uma componente normativa (alpha de 0.71 na amostra portuguesa e 0.78 na
amostra brasileira) e uma componente instrumental (alpha de 0.80 na amostra
portuguesa e de 0.84 na amostra brasileira). Os itens 3, 5, 7 pertencem a componente
afetiva, os itens 1, 4, 12, correspondem a componente normativa e os itens 2, 8, 9, 11
referem-se a componente instrumental, sendo que os itens 6 e 10 ndo sdo considerados
uma vez que séo itens de despiste.

Na amostra final do estudo, todos os valores alfa de Cronbach da escala de EO sdo
superiores a 0.70, sendo que todas as dimensbes apresentam valores superiores aos

verificados na escala original, como podemos observar na tabela 2.3.
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Tabela 2.3. Consisténcia Interna da Escala de Empenhamento Organizacional

EO Afetivo EO Normativo EO Instrumental
Rego, Cunha e Souto (2006) 0,83 0,71 0,80
Amostra Final 0,88 0,79 0,85

2.4. Procedimento

Para proceder a recolha de informac&o, foi dirigido & organizacdo pretendida, um
pedido a solicitar a autorizagéo para a divulgacao do estudo, e respetiva participagdo dos
seus colaboradores no mesmo. Apos a autorizacgdo ter sido garantida, foi agendada uma
data prévia para a recolha da amostra.

Na organizagdo, procurou-se abranger os diversos servicos e/ou funges
existentes, envolvendo assim toda a organizacdo. Os questionarios foram entregues
pessoalmente, em suporte de papel. Na resposta ao questionario, foi solicitado a
participacdo voluntaria dos funcionarios da organizacdo. Estes questionarios foram
aplicados individualmente, estando sempre presente a garantia de total anonimato e
confidencialidade das respostas, solicitando-se apenas a divulgacdo do estudo e do
respetivo questionario junto dos funcionarios da organizacao.

Apbs a aplicacdo, e consequente recolha dos questionarios, a informacao
recolhida foi organizada e analisada, de acordo com o0s objetivos do estudo. Os dados
recolhidos foram analisados com o auxilio do Programa estatistico SPSS — Statistical

Package for Social Sciences (v.20) e a significancia foi assumida ao nivel de 0.05.
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3. APRESENTAGAO DOS RESULTADOS

3.1. Analise Preliminar das Carateristicas Psicométricas das escalas em estudo

Numa primeira fase procurou-se averiguar a normalidade das varidveis em estudo,
pelo que, apresentamos ums anélise das carateristicas distribucionais das mesmas. A
distribuicdo normal é uma distribuicdo importante, uma vez que € um pressuposto de
utilizacdo de muitos testes estatisticos (Pestana & Gageiro, 2003).

De forma a averiguarmos o grau em que a distribuicdo das varidveis se afasta da
normalidade, utilizou-se o teste de Kolmogorov-Smirnov para verificar a distribuicdo
normal das varidveis em estudo. O teste de Kolmogorov-Smirnov, é um teste de
aderéncia que serve para verificar o ajustamento ou aderéncia a normalidade da
distribuicdo de uma variavel, através da comparagdo das frequéncias acumuladas
observadas (da amostra) com as frequéncias acumuladas esperadas (Pestana & Gageiro,
2003). Através deste teste, considera-se que a distribuicdo das varidveis é normal
quando o valor de p é superior a 0,05.

As variaveis em estudo e as respetivas dimensfes, na maioria, apresentam um
nivel de significancia superior a 0,05, ou seja, considera-se que as variaveis seguem
uma distribuicdo normal, como podemos observar nas tabelas 3.1., 3.2., e 3.3. No
entanto, a dimensdo RS Classica (p=0,044) da RS e, a dimensdo IDO Imitacdo
(p=0,048) da IDO encontram-se ligeiramente abaixo do valor 0,05. A variavel que
revela uma distribuicdo ndo normal mais significativa é a dimensdo do EO Afetivo
(p=0,002).

De um modo global, embora existam varidveis que se afastam da normalidade da
distribuicdo, considera-se que as distribuicbes sdo proximas das normais desejadas.
Desta forma, podemos dizer que a avaliagdo da normalidade da distribuicdo das

medidas garante a fiabilidade das analises que adiante se apresentardo.
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3.2. Analise Descritiva dos Resultados obtidos em cada escala
Para uma melhor compreenséo dos resultados obtidos em cada escala, realizou-se

o0 estudo da normalidade das distribuicbes e, uma andlise descritiva (média, desvio-

padrdo, minimo, maximo) de cada escala e das respetivas dimensdes das mesmas.

3.2.1. Andlise dos dados descritivos da escala de Responsabilidade Social

No que concerne a Escala de Responsabilidade Social, verifica-se na tabela 3.1.,
que a dimensdo Moderna apresenta valores médios mais elevados (M = 3,66; DP =
0,36), sendo que, a dimensdo Classica apresenta valores médios mais baixos (M = 3,03;
DP = 0.42).

Tabela 3.1. Estatistica Descritiva para a escala e dimensdes da Responsabilidade Social

N Minimo Maximo Média Desvio Padrao Normalidade®
RS Moderna 182 2,69 4,85 3,66 0,36 0,189
RS Classica 182 1,90 4,80 3,03 0,42 0,044

YValor p obtido através do teste Kolmogorov-Smirnov, com correcdo de Lillefors

3.2.2. Andlise dos dados descritivos da escala de Identificagdo Organizacional

Relativamente a Escala de ldentificacdo Organizacional, € possivel observar na
tabala 3.2., que os inquiridos fizeram uma avaliagdo tendencialmente acima do ponto
central da escala de resposta. De referir ainda que as médias observadas apresentam
valores muito aproximados, tanto para a Afinidade (M = 3,26; DP = 0,41), quanto para a
Imitacdo (M = 3,28; DP = 0,53).

Tabela 3.2. Estatistica Descritiva para a escala e dimensdes da Identificacdo Organizacional

N  Minimo Maximo Média Desvio Padrdo Normalidade®
IDO Afinidade 182 1,67 4.00 3,26 0,41 0,140
IDO Imitagdo 182 1,63 4.00 3,28 0,53 0,048

\Valor p obtido através do teste Kolmogorov-Smirnov, com correcao de Lillefors
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3.2.3. Andlise Descritiva da Escala de Empenhamento Organizacional (EO)

No que diz respeito a escala de Empenhamento Organizacional, e as suas
respetivas dimensdes (Afetivo, Instrumental e Normativo), pode-se observar na tabela
3.3., que a dimensao do empenhamento Afetivo é a que apresenta valores médios mais
elevados (M=4,69; DP=1,06) e, pelo contrario, a dimensdo do empenhamento

Normativo € a que apresenta valores medios mais baixos (M=3,5; DP=1,24).

Tabela 3.3. Estatistica Descritiva para a escala e dimens6es do Empenhamento Organizacional

N  Minimo Maximo  Media Desvio Padréo Normalidade®
EO Afetivo 181 1,33 6,00 4,69 1,06 0,002
EO Instrumental 181 1,00 6,00 4,12 1,21 0,081
EO Normativo 181 1,00 6,00 3,50 1,24 0,095

Valor p obtido através do teste Kolmogorov-Smirnov, com correcéo de Lillefors

3.2. Analise Correlacional

De forma a verificar a intensidade e o sentido da relagdo linear que existe entre as
variaveis presentes no estudo, realizou-se uma analise correlacional, atraves do
coeficiente de correlacdo linear de Pearson.

Os coeficientes de correlacdo entre as variaveis, RS, IDO e EO, podem ser
observados na tabela 3.4.

Tabela 3.4. Matriz de correlagGes de Pearson para as variaveis em estudo

1 2 3 4 5 6 7
1 EQ_Afetivo 1 0584** 0,048 0,342** 0,706** 0,153* 0,043
2 EO_Normativo 1 0,146 0,3237 0497 0,128 0,215
3 EO_Instrumental 1 0,186 0,134 0,197 0,258
4 1DO_Afinidade 1 0,6497 0,397 0,185
5 1DO_Imitacao 1 0,286 0,166
6 RSO_Moderna 1 0,242"

7 RSO _Classica 1
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Numa primeira fase, procurou-se observar as diferentes correlacbes entre as
dimensdes das escalas utilizadas. No que diz respeito a RS, as duas dimensbes do
instrumento apresentam um valor correlacional fraco (r=0,242). Relativamente a IDO,
as duas dimensdes apresentam uma correlacdo forte (r=0,649). No EO, a dimensdo EO
Afetivo e o EO Normativo apresentam uma correlagdo significativa moderada
(r=0,584), sendo que, como seria esperado o EO Instrumental é a dimensdo que
apresenta correlagcdes mais fracas (entre r=0,048 e r=0,146).

Quando se observa as correlagdes entre os diferentes instrumentos, verifica-se que
a dimensdo EO Normativo e a dimensdo IDO Imitagdo apresentam uma correlagédo
moderada (r=0,497).

A dimensdo IDO Afinidade e a RS Moderna, embora apresentem um valor
correlacional ainda considerado fraco (r=0,397), tendem a correlacionar-se de forma
moderada. O EO Afetivo e a IDO Imitagdo séo as dimensdes que apresentam um nivel
de correlagéo mais forte (r=0,706).

As restantes correlacdes existentes, entre as diferentes dimensdes, detém valores

correlacionais fracos.

3.3. Andlise de grupos

Para esta analise, numa primeira fase foi utilizado o teste estatistico Independent-
Samples T Test, com o intuito de analisar as diferencas em funcdo do género e em
funcdo da percecdo que os inquiridos tém sobre a existéncia de um departamento de RS
na sua organizagéao.

Posteriormente, de forma a verificar se as diferencas nas variaveis em estudo, em
funcdo da categoria profissional (Operador de Linha, Técnico de Engenharia,
Especialista, Area de Recursos Humanos) que os inquiridos possuem dentro da

organizacao, foi realizada uma analise ANOVA, com post-hoc tukey.

3.3.1. Andlise em fung¢do do género

Para analisar o papel do género dos inquiridos, de forma, a verificar se existem
diferengas em fungdo do género, nas variaveis e respetivas dimensdes em estudo,

recorreu-se ao teste estatistico Independent-Samples T Test.
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Ao nivel da RS ndo ocorrem diferencas significativas entre géneros, tanto na
dimensdo RS Moderna (p=0,720), como na RS Cléassica (p=0,291). No entanto, na
dimensdo RS Moderna, o género masculino (M=3,67; DP=0,39) apresenta uma média
ligeiramente mais elevada que o género feminino (M=3,65; DP=0,26). NA RS Classica
também se verifica uma media mais elevada no género masculino (M=3,06; DP=0,44),
comparativamente ao género feminino (M=2,98; DP=0,35).

Na IDO por Imitacdo o genero feminino apresenta uma média mais elevada do
que o masculino, no entanto ndo € significativa (Feminino: M=3,32; DP=0,51;
Masculino: M=3,15; DP=0,55; p=0,062).

No EO, como podemos observar na tabela 3.5., ndo ocorrem diferencas
significativas entre géneros. A dimensdo que apresenta valores mais proximos de serem
estatisticamente significativos ¢ o EO Instrumental (Feminino: M=3,85; DP=1,163;
Masculino: M=4,19; DP=1,326; p=0,110).

Tabela 3.5. Efeito do género nas variaveis em estudo

N Media Desvio Padrdo t Df p

F 41 3,65 0,26

RS Moderna -0,359 180 0,720
M 141 3,67 0,39
F 41 2,98 0,35

RS Classica -1,058 180 0,291
M 141 3,06 0,44
F 41 3,19 0,35

IDO Afinidade -1,282 180 0,201
M 141 3,28 0,43
F 41 3,15 0,55

IDO Imitagéo -1,879 180 0,062
M 141 3,32 0,51
F 41 4,64 0,96

EO Afetivo -0,344 179 0,731
M 140 4,71 1,09
F 41 3,85 1,326

EO Instrumental -1,608 179 0,110
M 140 4,19 1,163
F 41 3,45 1,266

EO Normativo -0,289 179 0,773
M 140 3,51 1,235
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3.3.2. Andlise em fungdo do departamento de RS

Relativamente a percecdo que os inquiridos tém sobre a existéncia de um
departamento de RS na sua organizacgdo, procurou-se analisar se existem diferencas nas
variaveis em estudo. Assim, realizou-se o teste estatistico Independent-Samples T Test.

No que diz respeito & Responsabilidade Social, a perce¢do dos inquiridos sobre a
existéncia do departamento de RS ndo € significativa em ambas as dimensdes, embora
na dimensdo RS Moderna (p=0,092) se observem valores mais proximos de serem
estatisticamente significativos.

Os inquiridos que tém percecdo da existéncia de um departamento de RS na
organizagdo (M=3,69; DP=0,38) apresentam valores médios ligeiramente mais
elevados, comparativamente aos colaboradores que dizem néo ter conhecimento da sua
existéncia (M=3,54; DP=0,26).

Na dimenséo RS Classica ndo ocorrem diferencas significativas (p=0,898).

Na IDO ocorre uma diferenga significativa, na dimensdo da IDO Imitagdo
(p=0,023). A média mais elevada situa-se na percecao afirmativa que os colaboradores
tém sobre a existéncia do departamento de RS (M=3,33; DP=0,50), comparativamente,
a falta de conhecimento que existe por parte de alguns colaborares (M=3,05; DP=0,64).

No EO, apenas uma das dimensdes ndo se revela significativa, o Normativo
(p=0,076), enquanto as dimensdes Afetiva (p=0,033) e do Instrumental (p=0,009)
apresentam diferencas significativas. No EO Afetivo, a média é mais elevada quanto
percecdo que os inquiridos possuem da existéncia de um departamento de RS na
organizacdo (M=4,77; DP=0,98), sendo que a falta de conhecimento da sua existéncia
possui valores médios mais baixos (M=4,27; DP=1,28). Relativamente a dimensdo do
EO Instrumental, a percecdo afirmativa da existéncia de um departamento de RS
(M=4,20; DP=1,18) apresenta também valores mais altos, comparativamente a falta de
conhecimento (M=3,49; DP=1,16) existente por parte de alguns colaboradores do

departamebto de RS.

3.3.3. Andlise pela fun¢do na organizagéo

Com o intuito de se verificar se ha diferencas nas variaveis em estudo, em fungéo
da area profissional (Operador de Linha, Técnico de Engenharia, Especialista, Area de

Recursos Humanos) que os inquiridos possuem dentro da organizacdo, foi realizada
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uma analise ANOVA, com post-hoc tukey. Decidimos analisar as variaveis em estudo
em funcdo da categoria profissional que tém, visto alguns autores (e.g. Carroll, 2004;
Vicente, Rebelo & Inverno, 2011) referirem a existéncia de diferengas na forma como
os individuos se posicionam dentro da organizacdo e, nas percecdes que tém sobre a
mesma.

Relativamente a variavel RS, existem diferencas significativas em ambas as
dimensdes. Na dimensdo RS Classica, existe uma relacao significativa (p=0,034) entre a
funcdo de Operador de Linha (M=3,11) e a Area de Recursos Humanos (M=2,90).
Nesta dimensdo a média mais elevada encontra-se na funcdo de Especialista (M=3,14),
seguindo-se a funcdo de Operador de Linha (M=3,11), a funcdo de Técnico de
Engenharia (M=2,97) e, por ultimo a fungdo Area de Recursos Humanos (M=2,90).

Por sua vez, na dimensdo RS Moderna, a funcdo de Operador de Linha e Técnico
de Engenharia (p=0,068), assim como a funcdo Técnico de Engenharia e Especialista
(p=0,062), embora ndo apresentem valores estatisticamente significativos, encontram-se
ligeiramente abaixo do esperado para que a relacdo seja considerada significativa. Nesta
dimensdo, a media mais elevada encontra-se também na funcdo de Especialista
(M=3,82), seguindo-se a funcdo de Operador de Linha (M=3,73), a funcdo na area de
Recursos Humanos (M=3,59) e, por fim a funcdo de Técnico de Engenharia (M=3,53).
Ao serem observadas as médias de cada funcdo, nas duas dimensdes da
Responsabilidade Social, é possivel verificar que a funcdo Especialista apresenta
sempre a média mais elevada.

Na IDO, a dimensdo IDO Imitacdo ndo apresenta valores estatisticamente
significativos. Nesta dimensdo a média mais elevada situa-se na funcdo de Especialista
(M=3,43; DP=0,46), seguindo-se a funcdo de Operador de Linha (M=3,29; DP=0,53), a
area de Recursos Humanos (M=3,28; DP=0,54) e, por ultimo a funcdo de Técnico de
Engenharia (M=3,09; DP=0,50).

Na IDO Afinidade, ndo se observam diferencas significativas entre as diferentes
funcdes exercidas pelos inquiridos E possivel verificar na dimensdo IDO Afinidade, que
a média mais elevada encontra-se na funcdo na Area de Recursos Humanos (M=3,28;
DP=0,41), seguindo-se a fungdo de Operador de Linha (M=3,27; DP=0,45), a funcéo de
Especialista (M=3,26; DP=0,46) e a funcdo de Técnico de Engenharia (M=3,19; DP=
0,30). Observando as médias de cada funcdo em ambas as dimensées da IDO, verifica-

se que ha conformidade no que diz respeito & média mais baixa, sendo a fungdo de
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Técnico de Engenharia que possui uma média mais baixa comparativamente as restantes
funcdes, tanto na IDO Imitagéo, como na IDO Afinidade..

No EO, pode-se observar uma diferenca significativa na dimensdo EO
Instrumental, entre a funcdo de Operador de Linha e a Area de Recursos Humanos
(p=0,000), sendo que a média mais elevada se apresenta na funcdo de Operador de
Linha (M=4,47; DP=1,17), seguindo-se a funcdo de Especialista (M=4,00; DP=1,01),
Técnico de Engenharia (M=3,94; DP=1,15), e por ultimo a Area de Recursos Humanos
(M=3,59; DP=1,18). Na dimensdo EO Afetivo, a média mais elevada encontra-se na
funcdo Especialista (M=4,98; DP=0,64), seguida da Area de Recursos Humanos
(M=4,83; DP=0,89), o Operador de Linha (M=4,64; DP=1,19) e, por fim a funcdo
Técnico de Engenharia (M=4,36; DP=1,13). Na dimensdo EO Normativo, a funcédo
Especialista (M=3,94; DP=1,16) apresenta a média mais elevada, seguindo-se a Area de
Recursos Humanos (M=3,48; DP=1,26), a funcdo de Operador de Linha (M=3,45;
DP=1,31) e, por ultimo Técnico de Engenharia (M=3,37; DP=1,12).

Observando as dimensbes do EO, verifica-se que no EO Afetivo e no EO
Normativo, a fungdo Especialista apresenta a média mais elevada, e a funcdo Técnico de

Engenharia a média mais baixa.

3.4. Analise Multivariada

Para avaliar o grau de determinacdo das diferentes dimensdes da RS e da IDO
sobre o EO, realizou-se a andlise de regressao hieraquica.

Na tabela 3.6 é possivel observar a determinacdo das variaveis RS e IDO, e
respetivas dimensdes, sobre a dimensdo do EO Afetivo da variavel EO. O primeiro
modelo considera a determinagdo das dimensdes da RS sobre o EO Afetivo. E possivel
verificar que o contributo das dimensdes da RS é reduzido (r* = 2%), considerando-se
apenas significativo. Ao acrescentarmos o modelo 2, as dimensdes da IDO, ha um
aumento significativo do poder explicativo do modelo (r* = 53%), o que significa que a
predicdo aumenta 51%.

Embora no primeiro modelo ambas as dimensfes ndo apresentem um contributo
estatisticamente significativo, a dimensédo RS Moderna (p=0,049) contribui de um modo
quase significativo. No segundo modelo, ambas as dimensdes da IDO, a IDO Afinidade
e a IDO Imitacdo, apresentam uma determinacdo significativa, sendo que a IDO

Afinidade apresenta uma influéncia negativa.
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Tabela 3.6. Sintese da regressao hieraquica das dimensoes de RS e IDO sobre a dimenséo do

EO Afetivo.
Modelo Variaveis Beta T P r’ F p
RS 0,2 2,139 0,121
1 RS Moderna 0,152 1,984 0,049
RS Cléssica 0,006 0,074 0,941
RS 0,53 48,604 0,000
RS Moderna 0,004 0,074 0,941
2 RS Classica -0,061 -1,132 0,259
IDO Afinidade -0,194 -2,712 0,007
IDO Imitacéo 0,841 12,272 0,000

Relativamente a dimensdo EO Normativo, no primeiro modelo, nota-se um efeito

significativo da Responsabilidade Social sobre a dimensdo EO Normativo, observando

se uma relac&o estatisticamente significativa, com um poder preditivo de 5%. E possivel

verificar na tabela 3.7., que a dimensdo RS Classica (p=0,011) tem um contributo mais

significativo.

Ao introduzir o segundo modelo, ha um aumento significativo do poder

explicativo do modelo, sendo que a predi¢cdo aumenta 22%, passando a ser de 27%. A

dimensdo RS Classica (p=0,032) continua a apresentar um contributo significativo,

embora ligeiramente mais baixo que no modelo anterior. A dimensdo IDO Imitacdo

(p=0,000) também apresenta um efeito significativo sobre a dimensdo EO Normativo do

Empenhamento Organizacional.
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Tabela 3.7. Sintese da regressdo hieraquica das dimensdes de RS e IDO sobre a dimensao do

EO Normativo.

2

Modelo Variaveis Beta t P r F P

RS 0,05 4,889 0,009

1 RS Moderna 0,80 1,061 0,290
RS Cléssica 0,195 2,586 0,011
RS 0,27 16,038 0,000
RS Moderna -0,046 -0,643 0,521

2 RS Classica 0,145 2,165 0,032
IDO Afinidade -0,005  -0,055 0,956
IDO Imitacéo 0,489 5,753 0,000

Quanto a dimensdo EO Instrumental do Empenhamento Organizacional, é

possivel observar na tabela 3.8., a determinacdo das varidveis Responsabilidade Social e

Identificacdo Organizacional sobre a mesma. Na analise de ambos os modelos, é

possivel verificar que os dois tém um efeito estatisticamente significativo. No primeiro

modelo, com um poder preditivo de 8%, observa-se que a dimensdo RS Classica

(p=0,003) tem um contributo mais acentuado, embora a RS Moderna (p=0,057) também

apresente um contributo tendencialmente significativo. Ao acrescentarmos o segundo

modelo verificamos que o valor explicativo do modelo aumenta 1%. Também no

segundo modelo, a dimensdo RS Cléassica (p=0,005).
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Tabela 3.8. Sintese da regressdo hieraquica para das dimensdes de RS e IDO sobre a dimenséo

do EO Instrumental

Modelo Variaveis Beta t P e F p

RS 0,08 8,299 0,000
RS Moderna 0,142 1,917 0,057
RS Classica 0,222 3,005 0,003
RS 0,09 4,591 0,002
RS Moderna 0,103 1,292 0,198

2 RS Classica 0,212 2,842 0,005
IDO Afinidade 0,104 1,050 0,295
IDO Imitagéo 0,002 0,022 0,982

Em suma, verifica-se que a variavel RS, por si s, ndo estabelece uma relacéo
estatisticamente significativa com o EO Afetivo, sendo que o seu poder explicativo é
reduzido. No entanto, ao introduzir a variavel da IDO é possivel verificar que ha um
aumento significativo do poder explicativo. Ambas as dimensdes da IDO contribuem
significativamente para a explicacdo do modelo, embora a IDO Afinidade apresente
uma influéncia negativa.

Relativamente ao EO Normativo, a variavel RS apresenta um efeito significativo
sobre a dimensdo, sendo que a dimensdo RS Classica detém um contributo mais
significativo na relacdo que é estabelecida entre as varidveis. Nesta dimensdo do EO
Normativo ao acrescentarmos a varidvel da IDO observa-se o aumento do poder
explicativo do modelo.

No EO Instrumental, a varidvel RS apresenta uma determinacgdo significativa,
sendo de salientar que a dimensdo RS Cléssica possui um contributo mais acentuado
sobre a varidvel EO Instrumental.

E de salientar que nas trés dimensdes do EO, ao ser introduzida a variavel 1DO
(segundo modelo), € possivel verificar 0 aumento do poder explicativo dos modelos,

observando-se um efeito estatisticamento mais significativo entre as variaveis.
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4. DISCUSSAO DE RESULTADOS

A RS traz beneficios para as organizacGes e pessoas que nela exercem funcdes,
bem como para os stakeholders que com ela se relacionam. No entanto, a sua aplicacdo
pratica ainda gera algumas controvérsias (Brammer, Jackson & Matten, 2012).

De modo a analisar os resultados obtidos no estudo empirico procurou-se ter
presente 0s objetivos gerais da investigacao.

Num primeiro momento parece-nos relevante comentar alguns resultados
descritivos.

No que diz respeito a RS, a dimensdo RS Moderna é aquela que apresenta valores
médios mais elevados. Os resultados parecem sugerir que as praticas de RS
implementadas nesta organizacdo centram-se numa perspetiva atual, a qual integra
elementos de carater ambiental e social. De acordo com Guest (2011), quando uma
organizacdo se apoia numa perspetiva Moderna da RS, preocupa-se com o bem-estar
dos seus colaboradores, adotando estratégias organizacionais atuais. Esta nova
perspetiva da organizacdo procura promover e apoiar o desenvolvimento da comunidade
onde esta inserida, mas também a valorizacdo dos seus colaboradores e um constante

investimento Nnos mesmos.

A procura de novas politicas de gestdo de Recursos Humanos, por parte dos
gestores e, consequente, a adocao e a implementacao de préaticas de RS pode dever-se ao
pontencial beneficio que a RS traz as organiza¢Bes (Cunha, Rego, Cunha & Cabral-
Cardoso, 2006). O envolvimento social e ambiental garantido pelas praticas de RS
promove a opinido favoravel da sociedade, o que possibilita uma melhor imagem da
organizacéo, tanto aos olhos dos seus colaboradores, como do governo e da comunidade
envolvente (Quazi & O’Brien, 2000). Na pratica, as organiza¢des tendem a acompanhar
as alteracbes que ocorrem na sociedade, pelo que o seu desenvolvimento depende da
adaptacdo ao ambiente em que esta inserido, logo influenciam e sdo influenciadas pelo
ambiente social (Cunha & Rego, 2002).

Neste sentido, as politicas e as atividdes de RS implementadas na organizagéo
podem ser consideradas uma vantagem. A maioria dos colaboradores, através das

informagdes a que tém conhecimento, bem como das atividades em que participam,

33



identificam as politicas e praticas de RS como benéficas para o seu bem-estar e para o

desenvolvimento da organizagéo.

Num outro eixo de analise, a dimensdo RS Classica apresenta valores médios
mais baixos, o que significa que a maioria dos colaboradores ndo se identifica com a
ideia de que a organizacao deve somente estar preocupada em cumprir aquilo que Ihe é
exigido por lei e, em obter lucro. A integracdo de novas politicas sociais e ambientais, a
implementacéo e insercdo de estratégias que prevéem a melhoria de condices laborais
e, um maior investimento nos colaboradores, promove um maior envolvimento dos

individuos e uma maior abertura a mudanca (Jamali & Sidani, 2008).

Relativamente a IDO, os resultados mostram que ambas as dimensdes apresentam
valores muito aproximados, o que significa que o modo de identificacdo dos
colaboradores da organizacdo ndo é consistente. Por um lado, parece que os individuos
se identificam com a organizacdo através das crencas e dos valores vivenciados,
anteriormente ao ingresso na propria organizagdo. Por outro lado, ha o reconhecimento
da importancia da interacdo com outros individuos, bem como da internalizagdoo das

carateristicas, dos valores e das crengas da propria organizagdo (Oliveira, 2008).

O facto de a organizagédo ser reconhecida como uma empresa multinacional, com
um elevado impato econémico em Portugal e no estrangeiro, bem como a percentagem
de empregabilidade que garante, permitem a sociedade assumir que esta empresa € uma
organizacdo de sucesso. Este reconhecimento da sociedade pode contribuir
positivamente para a identificacdo que os individuos experienciam ao integrar a
empresa, tal como a facilidade como se apropriam dos seus valores e praticas. Meyer,
Mudambi e Narula (2011), referiam a importancia da imagem da empresa, para a
construcdo da identificacdo que os colaboradores desenvolvem com a mesma, através

das experiéncias de interagdo diaria.

No EO, a dimensdo afetiva apresenta valores médios mais elevados, 0 que mostra
gue uma percentagem significativa dos colaboradores desenvolve um laco afetivo para
com a organizacdo. Pode inferir-se que na organizagao existe apoio organizacional, ha a
preocupacdo de valorizar os individuos e, criar funcdes que desafiam os colaboradores,
assim como a percecdo de que os valores organizacionais tém uma orientacdo humanista
(Rego & Souto, 2002).

A analise descritiva permite concluir que organizacdo se carateriza,

maioritarimante, pela implementagdo de politicas de RS direccionadas para o
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desenvolvimento social e ambiental, tendo presente a preocupagdo em estabelecer uma
boa relagdo com os seus colaboradores e em criar estratégias que promovam melhorias

nas condicdes laborais.

Na analise correlacional, as dimensdes da RS apresentam uma associacao
reduzida entre si, o que parece refletir a diferenciacdo conceptual das mesmas. Por um
lado, a perspetiva classica defende que a RS deve ser encarada como uma estratégia de
negdcio, com o objetivo de maximizacdo de lucro. Por outro lado, a perspetiva moderna
considera que a RS de uma organizagdo vai aléem dos lucros e inclui o bem-estar e o

desenvolvimento social e ambiental da sociedade (Jamali & Sidani, 2008).

A RS Moderna e a IDO por Afinidade, tendem a correlacionar-se positivamente
entre si, ainda que ndo de forma significativa. Uma das possiveis razdes esta relacionada
com o impato positivo que as politicas e praticas de RS podem exercer sobre a
Identificacdo dos colaboradores.

As carateristicas inerentes a RS Moderna permitem estabelecer uma maior
proximidade com a sociedade e um maior reconhecimento da mesma (Quazi & O’Brien,
2000). Neste sentido, o facto da dimensdo da IDO por Afinidade se apoiar nas crencas e
nos valores reconhecidos anteriormente ao seu ingresso na organizacao, pode explicar
que quanto mais as politicas de RS da organizagdo se focarem na RS Moderna, maior
sera a IDO por Afinidade estabelecida pelos colaboradores. As organizagdes adquirem
uma reputacdo favoravel perante a sociedade, logo os colaboradores reconhecem o seu
valor e sentem orgulho em pertencer a mesma (Brammer, Jackson & Matten, 2012). No
entanto, os resultados ndo permitem suportar a primeira hip6tese, uma vez que apenas
se observa uma tendéncia de relacdo positiva entre as varidveis, mas nao

estatisticamente significativa

No presente estudo, 0 EO Afetivo e 0 EO Normativo estabelecem uma relagéo
positiva entre si. Diversos estudos (e.g. Meyer, Stanley, Herscovich & Topolnytsky,
2002; Rego, Souto & Cunha, 2007), também tém indicado uma correlacdo positiva entre
as duas dimensdes. Pode dizer-se que se um individuo se sente ligado emocionalmente a
organizacdo, a sua responsabilidade moral para com a mesma torna-se-a4 acrescida,
aumentando também os seus sentimentos de obrigacdo e de dever moral para com a

organizacao.
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E de salientar que a IDO por Imitaco se relaciona com ambas as dimensées do
EO, a dimensdo Afetiva e a dimensdo Normativa. Este facto pode ser explicado pela
forca do laco que o individuo estabelece com a organizagdo, sendo que quanto maior for
0 seu laco afetivo ou moral, maior sera o seu grau de identificacdo com a organizacéo.
Os individuos procuram apreender e aprender as carateristicas da sua fungdo na
interacdo com os restantes colaboradores, procurando imitar 0s seus pares na execucao

das tarefas que Ihe estdo destinadas.

De ambas as dimensfes do EO, é a Afetiva que estabelece uma relacdo mais forte
com a IDO por Imitacdo. Os resultados obtidos mostram que as variaveis se
correlacionam, o que indica que a segunda hipotese se confirma, a IDO por Imitagéo e 0
EO Afetivo encontram-se positivamente relacionados. Pode dizer-se que o0s
colaboradores, ao fortalecem a sua identificacdo com a organizacao, também aumentam
a sua ligacdo a mesma e o seu sentimento de compromisso. Quando o individuo
estabelece uma ligacdo afetiva mais intensa com a organizacdo, apresenta-se mais
entusiasmado com o trabalho e mostra maior empenho em contribuir para o sucesso da
organizacdo (Meyer, Becker & Vandenberghe, 2004), este factor possibilita uma maior
facilidade em internalizar os valores, crencas e caracteristica da organizacdo e assim,
fortalecer a sua identificacdo. Pode dizer-se que quanto maior for o vinculo afetivo do
individuo, menor sera a sua intencdo de abandonar a organizacdo e, tendencialmente,
terd mais comportamentos de cidadania e, consequentemente, um melhor desempenho
(Rego, 2003).

Na analise de grupos, no que diz respeito a determinacdo do género sobre as
variaveis em estudo, os resultados apresentados na globalidade ndo sdo estatisticamente
significativos. No entanto, € possivel observar, nos valores apresentados pela dimenséo
IDO Imitacdo e a dimensdo EO Instrumental, uma tendéncia. Na dimensdo IDO
Imitacdo, os colaboradores do género masculino possuem valores médios mais
elevados, comparativamente ao género feminino, o que pode refletir que os homens tém
maior identificacdo por imitacdo, ou seja, integram mais facilmente os valores e as
crencas da empresa. E de salientar que na dimensdo EO Instrumental também se verifica
que o género masculino apresenta valores médios superiores ao género feminino, o que
pode sugerir que o género masculino parece possuir uma maior relagdo instrumental
para com a organizagdo, permanecendo ligado a mesma devido a percegdo que tem dos

custos que estdo associados a sua saida. No geral, importa referir que os resultados
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observados podem refletir a iniquidade existente no nimero de participantes do genrero

masculino e feminino, que integram a amostra.

No que se refere a andlise das varidveis em fungdo da categoria profissional é
possivel verificar diferencas na forma como os individuos se posicionam dentro da
organizacdo, bem como nas perce¢des que tém sobre a mesma.

Na RS Classica existe uma diferenca significativa entre a funcdo de Operador de
Linha e a area de Recursos Humanos. A mesma diferenga ocorre no Empenhamento
Instrumental, entre ambas as categorias profissionais. Estas diferencas podem ser
explicadas pelo facto destas categorias implicarem uma grande distingdo, em termos de
perfis profissionais. Por um lado, a funcdo de Operador de Linha carateriza-se pela
realizacdo de um conjunto de tarefas especificas e rotineiras, num processo quase
mecanico, o que pode contribuir para a explicacdo de um mais elevado empenhamento
instrumental para com a organizacdo. Por outro lado, um colaborador da area de
Recursos Humanos detém funcBes de carater mais dinamico, as quais envolvem o
conhecimento das estruturas da organizagdo como um todo, logo uma perspetiva mais
global e aglutinadora da empresa, o que pode ser facilitador ao desenvolvimento de um
mais forte vinculo afetivo para com a organizacdo. Neste sentido, a terceira hipotese,
que defendia que a funcdo dos colaboradores contribui positivamente para a explicagédo
do Empenhamento Organizacional Instrumental, é corroborada pelos resultados
observados, através da diferenca significativa na dimensdo Empenhamento
Instrumental, em funcdo da categoria profissional (Operador de Linha e a Area de
Recursos Humanos). De igual modo, Vicente, Rebelo e Inverno (2011), referem que a
categoria profissional que os individuos tém dentro da organizacdo, conduz a diferentes
percepcOes sobre a mesma.

De forma a verificar as restantes hipoteses da investigacdo, recorreu-se a analise
de regressdo hierarquica, para determinar o grau de perdicdo das variaveis em estudo.

No que diz respeito a quarta hipétese: A RS e a IDO contribuem positivamente
para a explicacdo do EO. Ao analisar-se o contributo explicativo das variaveis RS e
IDO sobre o EO, verifica-se que a RS, quando analisada isoladamente, ndo detém um
poder preditivo relevante sobre o EO. No entanto, ao ser introduzida a IDO, existe um
aumento do poder explicativo do modelo. Assim, o poder explicativo sobre o EO
aumenta, se considerarmos quer a RS, quer a IDO como preditoras de qualquer das
dimensGes do EO. Segundo, Allen e Meyer (1996), numa organiza¢do em que existam
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politicas de RS, os colaboradores reconhecem o esfor¢o exercido pela organizacdo, o
valor das atividades que sdo implementadas, assim como os beneficios que dai advém.
Pode dizer-se entdo, que o0 empenhamento dos colaboradores aumenta
proporcionalmente a uma boa percecdo das atividades e politicas de RS. Como tem sido
apontado em estudos anteriores (e.g. Allen & Meyer, 1996; Meyer & Herscovitch,
2001; Rego & Souto, 2002), os comportamentos de cidadania organizacional podem
potenciar o EO. Neste sentido, de acordo com Mowday, Porter e Steers (1979), o EO
pode ser encarado como uma forca relacionada com a identificacdo e o envolvimento
estabelecido com a organizacdo. Desta forma, os resultados observados indicam que a
hipotese se confirma. A adog¢do de comportamentos de cidadania e o grau de
identificacdo para com a organizacdo, facilita o envolvimento e integracdo dos
colaboradoes e a propensao para estabelecerem um elo mais coeso com a mesma (Prati
& Zani, 2013).

Relativamente a determinacdo da RS Classica sobre o EO Instrumental, os
resultados observados confirmam a quinta hipotese. A perspetiva Classica carateriza-se,
essencialmente, pela procura de maximizacéo de lucros para a organizacao. As praticas
e politicas de RS implementadas na organizacdo pretendem ser uma vantagem para o
seu crescimento e desenvolvimento econémico. Desta forma, os colaboradores que
percecionam as atividades de RS, unicamente, como uma oportunidade de ampliar o
lucro da organizacdo, detém um laco, tendencialmente, instrumental com a empresa. Se
a organizacdo obtiver um melhor desenvolvimento econémico e mostrar evolucdo, os
colaboradores sentem que tém necessidade de se manter ligados a mesma,
perspetivando melhorias no seu local de trabalho. Neste sentido, o reconhecimento dos
custos que estdo associados a sua saida, bem como a necessidade de permancer na
organizacdo, aumentam. De acordo com Rego (2003), um colaborador empenhado
instrumentalmente mostrar-se-4 menos disponivel e menos prestavel. Isto significa que,
embora participe nas atividades, perceciona a RS numa perspectiva mais classica e,
consequentemente so realizara fungdes que ndo ultrapassem o que lhe é oficialmente
exigido. Na pratica, embora sejam construtos distintos, ambas as dimensdes partilham
de uma visdo restrita e focada fundamentalmente na obtencdo de lucro ou

ganho/necessidade pessoal.
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CONCLUSOES GERAIS

O presente estudo teve como finalidade analisar o impacto que a RS tem no
processo de ldentificacdo dos colaboradores com a organizagéo e, no seu EO. Alguns
dos estudos (e.g. Maignam & Ferrell, 2001; Maon, Lindgreen & Swaen, 2010)
observados durante a investigacdo, indicam que o crescente desenvolvimento e
competitividade do mercado tém originado uma procura avassaladora de novos metodos
e estratégias. Esta evolucdo tem permitido que estes novos fatores atuem como
diferenciadores no mundo organizacional.

Neste sentido, o surgimento do conceito de RS, e a sua evolucdo ao longo dos
anos, tem estimulado as organizagbes a implementarem novas politicas e a serem
defensoras de principios com caracter mais humano. Assim, os colaboradores das
organizagbes que tém um papel ativo caraterizam-se por serem responsaveis
socialmente, apresentando um bom nivel de identificagdo com as crencgas, valores e
préticas defendidos pela organizagdo. Este facto permite-lhes desenvolver com maior
facilidade sentimentos afetivos e/ou normativos face a organizacdo (Domingues &
Remoaldo, 2012).

E de salientar que os principais resultados deste estudo valorizam a RS na sua
dimensdo moderna, sendo possivel verificar que esta dimensdo acompanha novos
padrdes de pensamento e novos paradigmas. Esta perspectiva carateriza-se por politicas
que enfatizam a abertura a mudanca. Neste processo de mudanca e desenvolvimento
organizacional, o factor humano é essencial e é a chave de toda a flexibilidade,
criatividade e dinamismo da organizagédo (Finuras, 2003).

A associacdo entre a IDO e a perspetiva de RS implementada, permitiu-nos
verificar o quanto se torna relevante a reputacdo da organizacao perante a sociedade. As
organizagOes tém assumido um papel ativo no desenvolvimento da sociedade e, cada
vez mais, o0s individuos procuram estar atentos a missdo e aos valores estabelecidos
pelas mesmas.

Mediante os resultados observados também ¢é possivel verificar que a
internalizacdo das carateristicas, valores e crengas da organizagdo, permitem aos
individuos um contacto afetivo mais intenso com a mesma e consequentemente uma

maior identificacdo. Este facto, maioritariamente, permite menores inten¢bes de
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abandono da organizagdo, menores indices de absentismo, 0 aumento dos
comportamentos de cidadania e um melhor desempenho dos colaboradores.

De uma forma geral pode dizer-se que os principais objetivos do estudo foram
concretizados, uma vez que se verificou que as praticas de RS constituem uma
vantagem para as organizagdes, tanto do ponto de vista interno, como externo. A RS
mostrou ter um efeito positivo sobre 0 modo como os individuos se identificam com a
organizagdo, mas também se associa ao lago que os colaboradores mantém com a
mesma. Pode dizer-se que o lagco que € estabelecido com a organizacédo, tem efeito na
vontade que os individuos demonstram em contribuir para os objetivos organizacionais
da empresa em que estdo inseridos, influenciando por sua vez o seu desempenho. Da
mesma forma, foi possivel verificar uma relagdo positiva entre as trés varidveis em
estudo.

A ideia de que a Responsabilidade Social trouxe uma nova dindmica as
organizaces, & reconhecida e clara ao longo do estudo. Independentemente da
perspetiva que € adotada, os comportamentos socialmente responsaveis trouxeram uma
diferenciacdo competitiva ao mercado organizacional, permitindo-lhes uma nova gestédo
das suas préticas e politicas. Uma abordagem cada vez mais inovadora e dinamica,
permite as organizacGes uma maior facilidade de interacdo com os colaboradores, que
se podera traduzir numa comunicacdo mais eficaz, maior agilidade e flexibilizacdo de
recursos, assim como num maior dinamismo. Estes fatores, permitem aos individuos
fortalecer a sua Identificacdo com a organizacdo, o que consequentemente refletir-se-a
no seu empenhamento com a mesma.

A presente investigagdo pretende ser um contributo para o estudo do contexto
organizacional, procurando compreender o impacto que algumas variaveis tém sobre 0s
individuos.

Ap6s uma andlise cuidada, foram identificadas algumas limitacfes. Ainda que nao
fosse objetivo deste estudo, de facto, a dimenséo da amostra ndo garante a generalizagdo
dos resultados observados. De futuro, seria interessante a realizacdo de um novo estudo
que abrangesse organizacbes de carater publico e privado, garantido a
representatividade de participantes de areas bastante distintas, bem como equidade entre
géneros e categorias profissionais.

Ainda no que se refere a futuras investigacOes, € importante referir que sdo poucos
0s estudos a integrar a RS na sociedade portuguesa. Assim, a introdugdo de outras

variaveis organizacionais (e.g. Cultura Organizacional, Satisfagdo, Desempenho),
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poderiam ser uma mais-valia para compreender melhor a relacdo da RS com as
estruturas e as dindmicas das organizagdes. E importante estudar de forma aprofundada
as implicacbes que as praticas e politicas de RS tém trazido ao dia a dia das
organizacoes.

O crescimento e 0 sucesso de uma organizacao passa pela satisfacdo e integracédo
dos seus colaboradores (Gebremichael & Rao, 2013). Neste sentido, compreender em
que medida a RS tem contribuido para a identificacdo dos individuos com a
organizagdo, assim como para 0 Seu investimento e integracdo na mesma, permitira
clarificar as vantagens que este construto traz ao contexto organizacional. E de salientar,
que se torna igualmente importante na criacdo e implementacdo de novas estratégias
numa organizacdo, que o factor humano seja uma prioridade para os gestores (Kim,
Song & Lee, 2013).
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Anexo 1

Dados da Organiza¢ao e Dados Sociodemograficos
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Parte |

Caraterizacdo da Organizacdo

1. Tipo de Organizacéo:

Privada o Publica o

2. Setor de Atividade (e.g. automdvel, comercial):

3. A organizacdo tem um Departamento de Responsabilidade Social?

Simo Nioo

4. Quais as principais atividades que a organizacdo costuma desenvolver (e.g. formacdes,

atividades ambientais/sociais com a comunidade local):

Parte 11

Dados Sociodemogréficos

1. Género:

Feminino .........coooiiiiiiiiiiiiiiiiiis

2. ldade: (anos)

3. Nacionalidade:

Portuguesa ..o
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4, Estado Civil

SOIEITO ..t Casado /Unidode Facto ................cooovnnee.

Divorciado / Separado ..........c..ceoeiininnn. VIUVO coviiiiiii e

5. Habilitagdes Literarias:

1°Ciclo i [ ] Bacharelato ..........covveviiieiiieiiiee [
2°CICl0 et [ | Licenciatura ......cooooovvvviiiiiiii [
39CHCI0 it [ Mestrado ..ovoovveeeee [
Ensino Sectundario ..........c..eeoccommcccrme | | DOUIOTAMENO ..vvvveeeereeeeeeeeeeeeeeei, [

6. H& quanto tempo exerce fung¢des na organizacdo?

0 -6 meses O 2a5anos O
6al2anos O 5al10anos O
l1a2anos O + 10 anos O

7. Funcéo que desempenha na sua organizacao?

8. J& participou em alguma acéo de cariz social na sua organizagéo (e.g. voluntariado)?

Simo Néoo

9. Considera importante que as organizacfes tenham em conta o impato que as suas

atividades tém junto da sociedade em que estéo inseridas?

Simo Naéoo
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Anexo 2

Escala de Responsabilidade Social
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Tendo em conta a percecdo de Responsabilidade Social que tem na sua

organizacao, responda as afirmacGes colocadas, segundo a seguinte escala:

) ) N&o discordo Concordo
Discordo Totalmente Discordo Concordo
nem concordo Totalmente
1 2 3 4

As empresas podem ignorar alguma regulamentacgéo, adotando programas de responsabilidade

social.

O aumento da participacdo das empresas na responsabilidade social, pode levar ao aumento da

expetativa da sociedade quanto ao seu contributo na sociedade.

A responsabilidade social é uma base eficaz relativamente ao fator de competitividade no

mercado.

As empresas devem compreender que sdo uma parte da sociedade e, portanto, devem

responder as questdes sociais.

A regulagdo social ja garante um determinado comportamento empresarial, sendo

desnecessario o envolvimento das empresas em programas de responsabilidade social.

A contribuicdo para a solugdo dos problemas sociais pode ser rentavel para a empresa.

Os regulamentos ndo sdo suficientes para garantir que o negocio se comporta de uma maneira

socialmente responsavel.

Uma vez que as institui¢cfes sociais ndo conseguiram resolver os problemas sociais serdo as

empresas a tentar fazé-lo.

As empresas apenas devem abordar os problemas sociais associados a sua atividade.

10.

A implementacdo da responsabilidade social é importante pois desencoraja

comportamentos irresponsaveis por parte das empresas.
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1.

As empresas ja tém muitas responsabilidades obrigatdrias pelo que ndo devem assumir outras

responsabilidades.

12.

As empresas tém capacidade financeira necessaria para se envolver em programas de ac¢éo
social.

13.

A sociedade espera que as empresas resolvam os problemas sociais, bem como garantam a

producéo de bens e servicos.

14.

A empresa é considerada uma instituicdo econdmica e sera considerada a mais responsavel

socialmente quando atender, unicamente, 0s interesses econémicos.

15.

Os programas empresariais de ac¢do social podem ajudar a promover uma imagem favoravel

da empresa.

16.

A empresa tem uma responsabilidade concreta para com a sociedade, além de obter lucro.

17.

Os gestores precisam de estar sensibilizados para que possam contribuir eficazmente para o0s

problemas da sociedade.

18.

Uma empresa que ignora a responsabilidade social pode ter um custo sobre outra empresa que

ndo ignora.

19.

E injusto solicitar a uma empresa 0 seu envolvimento em programas de responsabilidade

social, quando esta ja cumpre a regulamentacao social.

20.

A participacdo social pode ser suicida para a empresa devido aos altos custos envolvidos.

21.

A empresa deve utilizar 0s seus recursos para 0 seu préprio crescimnto garantindo um melhor

servigo para a sociedade.

22.

A sociedade espera que a empresa possa contribuir para o crescimento econémico, sendo essa

a sua Unica preocupacao.

23.

Ao transferir o custo da participacdo social para a sociedade, a empresa pode enfraquecer a

sua imagem com o publico.

24.

Ao questionar a empresa relativamente ao seu envolvimento em qualquer atividade que ndo se

obtenha lucro é provavel que a situagéo da sociedade piore em vez de melhorar.

25.

E imprudente pedir as empresas para corrigir os problemas sociais criados por terceiros e que
dai ndo obtenha lucros.
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Anexo 3

Escala de Identificagao Organizacional

54



Tendo em conta a sua percecgdo relativamente ao relacionamento das pessoas com

a sua organizacdo de trabalho, indique a sua opcédo de resposta em cada alinea, segundo

a escala abaixo mencionada.

Concordo
Discordo Totalmente Discordo em Parte  Concordo em parte
Totalmente
1 2 3 4

1. Eutenho valores pessoais parecidos com valores de algumas organizagdes. 2
2. Eucompartilho dos valores da minha organizag&o. 2
3. Eu prefiro candidatar-me a um emprego para uma organizacdo, quando esta tem valores )
parecidos com 0s meus.
4. Eu trabalharia numa organizacdo que tivesse valores parecidos com os meus 2
5. Eutenho uma visdo do mundo parecida com a de algumas organizagdes. 2
6. O sucesso da minha organizagdo é 0 meu sucesso. 2
7. A minha experiéncia, nesta organizacao, levou-me a ser parecido com ela. 2
8. Eu conheco organizagdes em que as pessoas tém um modo de pensar parecido com o0 meu. 2
9. Atualmente, eu tenho valores semelhantes aos da minha organizac&o. 2
10. Eu sei quando uma organizag&o é parecida comigo. 2
11. Eu conhego organizagdes que tém crencas semelhantes as minhas. 2
12. Fazer parte do quadro de empregados desta organizacéo é importante para mim. 2
13. Eu sinto-me valorizado (2) ao ser reconhecido como membro desta organizacéo. 2
14. Gostaria de pertencer a uma organizacgdo cujos valores fossem semelhantes aos meus. 2
15. Os valores desta organizacdo fazem parte da minha auto-imagem. 2
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16. Pertencer a esta organizacao € importante para a minha auto-imagem.

17. E importante para mim trabalhar numa organizagio cujos os valores s&o parecidos com 0s

meus.
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Anexo 4

Escala de Empenhamento Organizacional
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Mediante a percecdo que tem da sua organizacéo, e de acordo com as suas agdes

e intencBes perante a mesma, procure ser 0 mais franco possivel na identificacdo com as

seguintes afirmacdes. Desta forma, responda de acordo com a seguinte escala:

A afirmacéo néo se

o 3 . Aplica-se muito  Aplica-se alguma Aplica-se A afirmacéo aplica-se
aplica rigorosamente N&o se aplica . .
. pouco coisa bastante completamente a mim
nada a mim
1 2 3 4 5 6

1. N&o deixaria a minha organizacdo agora porque sinto obrigacdes para com as pessoas que aqui

trabalham.

2. Sinto que tenho poucas alternativas de emprego se deixar esta organizacao.

3. Sinto-me parte da familia minha organizac&o.

4. Sinto que, se recebesse uma melhor oferta de melhor emprego, nédo seria correcto deixar a minha

organizacéo.

5. Tenho uma forte ligacdo de simpatia por esta organizagéo.

6. Importo-me realmente com o destino da minha organizagéo.

7. Tenho orgulho em dizer a outras pessoas que faco parte desta organizacao.

8. Continuo nesta organizagao porque, se saisse, teria que fazer grandes sacrificios pessoais.

9. N&o abandono esta organizagdo devido as perdas que me prejudicam.

10. Sinto-me em divida para com a minha organizacéo.

11. Mantenho-me nesta organizacdo porque sinto que ndo conseguiria facilmente entrar noutra

organizacao.

12. Mesmo que isSo me trouxesse vantagens, sinto que ndo deveria abandonar a minha organizagéo

agora.
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