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PRESENTACION.

Desde la inauguracion en los aflos 80 de las denominadas Jornadas Hispano-Lusas (o Luso-Espafiolas) de
Gestion Cientifica, afio tras aflo un grupo cada vez mas numeroso de profesores universitarios viene res-
pondiendo a la llamada, reuniéndose durante la primera quincena de febrero de forma alternativa: un afio
en Espafia y otro en Portugal. El objeto de dichas reuniones es la presentacion en sesiones paralelas de las
ultimas investigaciones en ciencias empresariales realizadas por los asistentes, seguida del correspondien-
te debate y discusién.

Las jornadas del ano 2011, las XXI Jornadas Hispano-Lusas de Gestion Cientifica, corresponde realizarlas en
Espaia y se ha responsabilizado de ello la Facultad de Ciencias Econémicas y Empresariales (ETEA), centro
privado adscrito a la Universidad de Cérdoba, recayendo la responsabilidad directa de dicha organizacién
en un grupo de profesores que forman e integran el denominado Comité Organizador, que me digno pre-
sidir.

Como esta presentacion se escribe antes de la celebracién del encuentro se desconoce como resultara el
mismo. Si se juzgara el éxito por el nUmero de comunicaciones recibidas, éste estaria asegurado con creces.
En cualquier caso estamos seguros que resultara bien, muy bien, pues todos estamos poniendo en ello
nuestro mejor saber y nuestro mayor esfuerzo: los congresistas elevando afo tras afo el nivel de los traba-
jos presentados y la institucion organizadora definiendo, impulsando y controlando el proceso, teniendo
presente en todo momento la experiencia de los anteriores organizadores, que nos ha sido y nos seguird
siendo de gran utilidad.

En la publicacién que ahora prologamos se recogen los trabajos seleccionados por los comités cientificos
espanol y portugués. Para la seleccién, los trabajos se han sometido a una doble revisién ciega. Se han
presentado en total mas de trescientos y se han aceptado doscientos ochenta y ocho, lo que representa un
notable incremento sobre afos anteriores.

Las comunicaciones aceptadas se distribuyen entre las distintas areas consideradas, como sigue:

01. Organizacion de Empresas: 34
02. Direccion Estratégica: 28

03. Finanzas: 35

04. Contabilidad: 36

05. Marketing: 56

06. Recursos Humanos: 18

07. Emprendedores: 12

08. Gestion del Conocimiento: 24

09. Etica'y Responsabilidad Social: 29

10. Docencia: metodologia y experiencias docentes: 16



Dentro de las areas resefadas cabe destacar el drea de Docencia: metodologia y experiencias docentes-
sefa de identidad de nuestras jornadas-tan frecuentemente olvidada en este tipo de reuniones y tan actual
hoy en que estamos en pleno proceso de adaptacién al Espacio Unico Europeo de Educacién Superior, con
la metodologia ECTS como bandera. Con caracter institucional se vienen concediendo los siguientes pre-
mios:

+ Ala mejor comunicacion de entre las presentadas.

« Alamejorcomunicacién de entre las presentadas con equipos formados por investigadores espainoles
y portugueses.

« A la mejor comunicacién de entre las presentadas dentro del drea “Docencia: metodologia y
experiencias docentes”.

La Facultad de Ciencias Econdmicas y Empresariales (ETEA), organizadora en esta ocasién de las jornadas,
premiara a la mejor comunicacion de entre las presentadas dentro del drea “Etica y Responsabilidad So-
cial”

Como es tradicion, estos encuentros tienen también otras dimensiones distintas a las meramente académi-
cas. Durante los dias de su celebracién hay que dar también su oportunidad al desarrollo personal en sus
multiples facetas. Fundamentalmente, a través de la conversacion relajada con los compareros y mediante
el conocimiento de la ciudad que nos acoge y pone a nuestra disposicién todo su rico legado histérico y cul-
tural.

Todo lo hasta aqui apuntado da contenido a las XXI Jornadas y delimita los objetivos a alcanzar, para cuya
consecucion resultan imprescindibles todas las ayudas y colaboraciones. En este sentido, el comité organi-
zador en nombre propio y en nombre de ETEA, expresa publicamente su reconocimiento a los autores de
los trabajos presentados, a los comités cientificos portugués y espaiol por su diligencia y rigor profesional
y a los distintos patrocinadores y colaboradores con los que hemos tenido la suerte de contar.

Y ello, desde el convencimiento de que esta vigésima primera celebracion de nuestras jornadas, supondra
un hito mas en su ya largo historial de éxitos. Un saludo cordial.

Manuel Cabanes Fuentes
Presidente del Comité Organizador
Universidad de Cérdoba
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COMITE ORGANIZADOR.

Presidente:

+ Prof. Dr. D. Manuel Cabanes Fuentes. Comercializacién e Investigacién de Mercados.

Vocales:

- Prof.2 Dra. Pilar Tirado Valencia. Economia Financiera y Contabilidad.

« Prof.2 Dra. Esther Menor Campos. Filologia Inglesa.

« Prof. Dr. Carlos Garcia Alonso. Organizacién de Empresas.

« Prof.2 Dra. Mercedes Ruiz Lozano. Economia Financiera y Contabilidad.

- Prof.2 Dra. Teresa Montero Romero. Economia Financiera y Contabilidad.

« Prof. Dr. Alfonso C. Morales Gutiérrez. Organizacién de Empresas.

- Prof. Dr. Rafael Araque Padilla. Comercializacion e Investigacion de Mercados.

« Prof.a Dra. Belén Gutiérrez Villar. Comercializacién e Investigacion de Mercados.
+ Prof.a Dra. Rosa Melero Bolafios. Comercializacion e Investigacién de Mercados.
+ Prof. Dr. Horacio Molina Sdnchez. Economia Financiera y Contabilidad.

« Prof.2 Dra. Maria José Montero Simé. Comercializacidn e Investigacién de Mercados.
« Prof.2 Dra. Araceli Rios Berjillos. Organizacién de Empresas.

« Profa Dra. Mercedes Torres Jiménez. Economia Aplicada.

+ Prof.2 Dra. Magdalena Cordobés Maduefio. Economia Financiera y Contabilidad.
+ Prof. Dr. José Antonio Ariza Montes. Organizacidon de Empresas.

+ Prof. Dr. José Manuel Martin Lozano. Comercializacién e Investigacion de Mercados.
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COMITE CIENTIFICO.

« Profesora Dra. Carmen Barroso Castro, Presidenta del Comité Cientifico Esparol
+ Prof. Dr. Mario Raposo, Presidente del Comité Cientifico Portugués

« Agueda Esteban Talaya, Universidad de Castilla La Mancha

+ Alfonso Rodriguez Sandias, Universidad de Santiago de Compostela
« Alfonso Vargas Sanchez, Universidad de Huelva

- Alzira Maria Ascensao Marques — Instituto Politécnico de Leiria

+ Ana Bela Teixeira, Instituto Politécnico de Setubal

« Ana Maria Gutiérrez Arranz, Universidad de Valladolid

+ Ana Maria Sotomayor - ISCAL

« Ana Morais — ISCTE

+ Anabela Correia, Instituto Politécnico de Setubal

+ Anabela Dinis, Universidade da Beira Interior

« Antdnio Cardoso Marques — Universidade da Beira Interior

+ Antonio Carrizo Moreira — Universidade de Aveiro

+ Anténio Jodo Nunes - Universidade da Beira Interior

+ Antonio Leal Millan. Universidad de Sevilla

+ Antonio Ruiz Jiménez, Universidad de Sevilla

- Araceli Rios Berjillos, ETEA - Universidad de Cérdoba

« Arminda Maria Finisterra do Paco — Universidade da Beira Interior

+ Arnaldo Coelho - Universidade de Coimbra

«+ Arturo Rodriguez Castellanos Universidad Pais Vasco

- Begona Barreiro Fernandez, Universidad de Santiago de Compostela
« Belen Fernandez-Feijoo Souto, Universidad de Vigo

+ Belen Gutierrez Villar, ETEA - Universidad de Cérdoba

+ Bernabé Escobar Pérez, Universidad de Sevilla

 Carla Susana da Encarnagdao Marques Unversidade de Tras os Montes



Carlos Brito — Faculdade Economia Universidade do Porto
Carlos Flavian Blanco, Universidad de Zaragoza

Carlos Garcia Alonso, ETEA - Universidad de Cérdoba
Carmen Barroso Castro, Universidad de Sevilla

Daniel Carrasco Diaz, Universidad de Malaga

Elizabeth Kasteinholz - Universidade de Aveiro

Encarnacion Gonzalez Vazquez, Universidad de Vigo
Emerson Wagner Mainardes — Universidade da Beira Interior
Enrique Bigné Alcaniz, Universidad de Valencia

Enrique Buch Gémez, Universidad de Vigo

Enrique Diez de Castro, Universidad de Sevilla

Enrique Martin Armario, Universidad de Sevilla

Fernanda Maria Duarte Nogueira — Universidade de Tras os Montes
Filipe Coelho - Universidade de Coimbra

Francisca Parra Guerrero, Universidad de Malaga

Francisco Javier Landa Bercebal, Universidad de Sevilla
Francisco Javier Llorens Montes,Universidad de Granada
Francisco Javier Martinez Garcia, Universidad de Cantabria
Helena Maria Batista Alves, Universidade da Beira Interior
Jacinto Vidigal da Silva, Universidade de Evora

Jodo Cordeiro, Instituto Politécnico de Setubal

Joao José de Matos Ferreira, Universidade da Beira Interior
Joao Pedro Pina Cordeiro - Instituto Politécnico de Setubal
Jodo Tomas - Instituto Politécnico de Setubal

Joaquina Laffarga Briones, Universidad de Sevilla

José Alberto Diez de Castro, Universidad de Santiago de Compostela
José Angel Miguel Davila, Universidad de Le6n

José Emilio Navas Lépez Universidad Complutense
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José Luis Galan Gonzalez, Universidad de Sevilla

José Maria Gémez Gras, Universidad Miguel Herndndez

José Paulo Esperancga — ISCTE

José Ramos Pires Manso — Universidade da Beira Interior

Juan Carlos Ayala Calvo, Universidad de La Rioja

Juan José Garcia Machado, Universidad de Huelva

Juan Ramén Oreja Universidad de La Laguna

Julio Garcia del Junco, Universidad de Sevilla

Lazaro Rodriguez Ariza Universidad de Granada

Leonor Gonzdlez Menorca, Universidad de La Rioja

Luis Angel Guerras Martin, Universidad Rey Juan Carlos

Luis Tomas Diez de Castro, Universidad Rey Juan Carlos

Luisa Carvalho, Instituto Politécnico de Setubal

Macario Camara de la Fuente, Universidad de Jaen

Manuel Cabanes Fuentes, ETEA - Universidad de Cérdoba
Manuel Gonzalez Rendén, Universidad de Sevilla

Manuel Guisado Tato, Universidad de Vigo

Manuel Parras Rosa, Universidad de Jaén

Maria de Fatima David - Instituo Politécnico da Guarda

Maria del Carmen Lépez Martin, ETEA - Universidad de Cérdoba
Maria do Céu Ferreira Gaspar Alves, Universidade da Beira Interior
Maria Isabel Blanco Dopico, Universidad de Santiago de Compostela
Maria Jesus Hernandez, Universidad de Jaén

Maria José Aguilar Madeira Silva — Universidade da Beira Interior
Maria José Montero Simo, ETEA - Universidad de Cérdoba
Mariano Nieto Antolin Universidad de Le6n

Mério José Batista Franco, Universidade da Beira Interior

Mario Lino Barata Raposo — Universidade da Beira Interior



Natdlia Maria Prudéncio Canadas - Instituto Politécnico de Leiria
Mercedes Ruiz Lozano, ETEA - Universidad de Cérdoba

Natdlia Canadas, Instituto Politécnico de Leiria

Paula Odete Fernandes - Instituto Politécnico de Braganca
Paulo Alexandre Oliveira Duarte — Universidade da Beira Interior
Paulo Goncalves Pinheiro — Universidade da Beira Interior

Paulo Macas Nunes - Universidade da Beira Interior

Pedro Dominguinhos - Instituto Politécnico de Setubal

Pedro Marques Silva — Universidade da Beira Interior

Pilar Tirado Valencia, ETEA - Universidad de Cérdoba

Rafael Araque Padilla, ETEA - Universidad de Cérdoba

Ramon Valle Cabrera Universidad Pablo Olavide

Ricardo Hernandez Mogollén, Universidad de Extremadura
Ricardo Rodrigues — Universidade da Beira Interior

Rodolfo Vazquez Casielles Universidad de Oviedo

Rosa Melero Bolafos, ETEA - Universidad de Cérdoba

Santiago Garcia Gonzalez Universidad de Huelva

Soumudip Sarkar, Universidade de Evora

Susana Maria Garrido Azevedo - Universidade da Beira Interior
Teodoro Luque Martinez, Universidad de Granada

Teresa Montero Romero, ETEA - Universidad de Cérdoba

Vasco Eiriz - Universidade do Minho

Yolanda Polo Redondo Universidad de Zaragoza

Zélia Maria da Silva Serrasqueiro, Universidade da Beira Interior

10
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RESUMO

O presente trabalho tem por objectivo investigar como as praticas de responsabilidade social e as
percepcdes dos colaboradores sobre as mesmas, podem favorecer as suas percepgdes de clima
autentizotico e influenciar as atitudes com o trabalho (a satisfagdo e o empenhamento
afectivo).Através de um inquérito por questiondrio distribuido a uma amostra de 239 colaboradores
apurou-se que: (i) As praticas de RSO influenciam positivamente percep¢des de RSO; (ii) As
percepcdes de RSO explicam grande parte das percepgdes de clima autentizotico, do empenhamento
afectivo e da satisfagdo; (iii) As percepgdes de clima autentizotico medeiam o efeito das percepgdes de
RSO sobre o empenhamento afectivo, sobre a satisfacdo com o trabalho e colegas e sobre a satisfagdo
com os superiores;(iv) As percepcdes de clima autentizotico ndo influenciam a satisfagdo com o
salario e promoc¢des e ndo medeiam o efeito das percepgdes de RSO sobre a satisfagdo com o salario e
promogoes.

PALAVRAS-CHAVE: Responsabilidade Social, Organizagdes Autentizdticas, Satisfacdo,
Empenhamento Afectivo, Institutos Politécnicos Portugueses.

ABSTRACT

The present work has the objective of investigate how social responsibility practices and the
employee’s perceptions about it, can favour their authentizotic climate perceptions and influence the
work attitudes (satisfaction and affective commitment).

Through an inquiry by questionnaire distributed to a sample of 239 employees it was found that: (i)
CSR practices positively influence CSR perceptions; (ii)) CSR perceptions explain a great part of
authentizotic climate perceptions, affective commitment and job satisfaction; (iii) Authentizotic
climate perceptions mediate CSR perceptions effects on affective commitment and on job satisfaction,
satisfaction with co-workers and satisfaction with superiors; (iv) Authentizotic climate perceptions do
not influence wages and promotions satisfaction and do not mediate CSR perceptions effects on wages
and promotions satisfaction.

KEYWORDS: Corporate Social Responsibility, Authentizotic Organizations, Satisfaction, Affective
Commitment, Portuguese Polytechnics.

1. INTRODUCAO

A realidade actual do mundo laboral tem suscitado grandes preocupagdes por todos os investigadores que
exploram a tematica do comportamento e da qualidade de vida organizacional. Com a globalizagdo e crescente

O trabalho resultou da dissertagdo de mestrado na Universidade de Evora, da primeira autora do trabalho.
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competitividade no trabalho surgem problemas organizacionais que afectam a vida dos colaboradores e
consequentemente da organizagao. O stresse — conotado como a doenga do século XXI —, o excesso de trabalho,
a falta de equilibrio entre a vida familia e profissional, os problemas de lideranga ¢ de comunicagao, as fracas
oportunidades de aprendizagem e de desenvolvimento dentro da organizacdo sdo caracteristicas da actual
realidade laboral.

Ao relacionar as percepgdes de RSO com as percepgdes de organizagdes autentizoticas, com a satisfagdo no
trabalho e com o empenhamento afectivo, pretende-se alertar para a necessidade de olhar de uma forma diferente
para o individuo enquanto trabalhador, nomeadamente no que diz respeito as suas atitudes perante o trabalho
(e.g., satisfacdo com o trabalho e empenhamento afectivo). Ja existem evidéncias que corroboram que as
percepgoes de RSO dos colaboradores influenciam as suas atitudes, nomeadamente, a satisfagdo com o trabalho
(Gavin ¢ Maynard, 1975) e o empenhamento afectivo (Peterson, 2004; Rego et al., 2010), mas os estudos
empiricos sdo escassos.

Este estudo analisara as percepcdes e as atitudes perante o trabalho dos funciondrios ndo docentes de diversos
institutos politécnicos portugueses. Como tal, aduz-se que os institutos politécnicos que desenvolvam préaticas
socialmente responsaveis, favorecam uma organizacdo mais “humanizada” — ou seja, preocupada com as
necessidades individuais dos seus colaboradores — desenvolvam um clima de trabalho autentizoético, possam
contribuir para uma maior satisfagdo e um maior empenhamento afectivo dos seus colaboradores.

Este trabalho tem por objectivo investigar como as praticas de RSO e as percepcdes dos colaboradores sobre as
mesmas, favorecem as suas percepgoes de clima autentizdtico e influenciam as atitudes com o trabalho (a
satisfagdo e o empenhamento afectivo).

Os trabalhos de investigagdo empirica sobre as percepgdes de RSO e sobre os climas psicoldgicos autentizoticos
sdo escassos (e.g., Rego et al., 2010) o que revela a pertinéncia desta investigacdo sobre as praticas e percepgoes
de RSO e o seu impacto nas percepcdes de clima autentizotico, na satisfacdo com o trabalho e no empenhamento
afectivo dos colaboradores.

O nivel de andlise considerado ¢ o individual, as variaveis em analise (praticas de RSO, percepcdes de RSO,
clima autentizdtico, satisfacdo e empenhamento afectivo) serdo estudadas através das percepcdes dos
colaboradores.

O trabalho esté estruturado da seguinte forma. Comeca-se com o enquadramento tedrico € com a apresentagao
dos modelos tedricos em andlise e as hipoteses do estudo. Seguidamente, apresenta-se a metodologia onde se
explicitam as opgdes relacionadas com o estudo quantitativo, nomeadamente o inquérito por questionario, as
medidas usadas, a amostra, a sua caracterizacdo e alguns procedimentos metodologicos. Segue-se a analise dos
resultados e expdem-se as andlises de regressdo linear multipla. Por ultimo, apresenta-se a discussdo de
resultados, as conclusdes do trabalho e algumas limitagdes ao estudo.

2. ENQUADRAMENTO TEORICO

2.1. RESPONSABILIDADE SOCIAL DAS ORGANIZACOES

Nao s6 a publicagdo do Livro Verde como as varias comunica¢des da Comissdo Europeia (2001, 2002, 2006)
permitiram definir o conceito de responsabilidade social das organizagdes ao nivel comunitario, associando-o a
tr€s ideias fundamentais: (i) ¢ um comportamento voluntario por parte das organizagdes e, portanto, que
transcende as suas obrigacdes legais; (ii) esta associada a ideia de desenvolvimento sustentavel (na medida em
que as organizagdes consideram os impactos econdmicos, sociais ¢ ambientais da sua gestdo) e (iii) as suas
praticas ndo sdo uma actividade adicional da organizacdo mas sim uma filosofia de gestdo da propria
organizagao reflectindo-se sobre o todo organizacional.

O Livro Verde defende entusiasticamente a associagdo entre as praticas de responsabilidade social e a
competitividade ¢ produtividade das organiza¢des sendo o objectivo “construir uma economia dindmica,
competitiva, coesiva ¢ baseada no conhecimento” (Comissdo Europeia, 2001, p. 5).

A verdade ¢ que, hoje em dia e neste contexto, ndo se perspectiva uma vantagem competitiva obtida unicamente

através do investimento na vertente econdmica e no lucro da organizacdo. Interessa, também, o investimento
num modelo social competitivo cada vez mais dependente do seu capital humano.
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As praticas de responsabilidade social incluem, assim, uma dimensdo interna, ligada a valoriza¢do dos recursos
humanos da organizagdo, a prevengdo e saide no ambiente de trabalho, a adaptacdo a mudanca, e ainda, uma
dimensdo externa envolvendo acgdes de apoio a causas sociais, a promog¢do dos direitos humanos ou a
preocupacao com o ambiente global (Comissdo Europeia, 2001).

2.2. AS PRATICAS E AS PERCEPCOES DE RESPONSABILIDADE SOCIAL DAS ORGANIZACOES

A RSO tem sido objecto de estudo, nomeadamente ao nivel organizacional, sendo ainda escassos os trabalhos
que analisam a vertente individual, designadamente ao nivel das percepg¢des dos colaboradores das organizagdes
(Peterson, 2004). O “tema merece uma atengdo mais cuidada, pois as atitudes e os comportamentos dos
colaboradores afectam o desempenho individual e organizacional e, por consequéncia, influenciam os interesses
dos accionistas” (Leal et al., 2007, p.3).

As percepgdes dos colaboradores quanto a RSO sdo relevantes porque podem afectar as percepcdes que estes
tém sobre a identidade organizacional e reputacdo externa da sua organizagdo e influencia as suas atitudes
perante o trabalho (Dutton et al., 1994, citado por Leal et al., 2007).

Os resultados do estudo de Leal et al. (2007) sugerem que os colaboradores que mais valorizam a RSO
descrevem as suas organizagdes como mais responsaveis no que concerne as dimensdes leal/ética, filantropica e
econdmica. Também a investigacdo de Rego et al. (2010) mostra que as percepgdes da RSO explicam 35% da
variancia do empenhamento afectivo, sendo os melhores preditores, as percep¢des da responsabilidade legal e da
responsabilidade discricionaria perante os seus colaboradores. Sugerem que os colaboradores sdo mais sensiveis
as praticas de responsabilidade social que os beneficie directamente.

Também o estudo de Duarte e Neves (2010) centra-se nas percepcdes e nas atitudes dos individuos face a RSO
das organizagdes, procurando analisar a influéncia da posicdo hierarquica dos colaboradores face ao
envolvimento das organizagdes em actividades de RSO. Sugerem que a posi¢@o hierarquica dos individuos néo
altera a sua atitude geral face 8 RSO mas influencia a visdo que tém da responsabilidade social da organizagdo
em que trabalham.

Os resultados relativos a atitude dos colaboradores face & RSO revelam que os participantes sdo favoraveis ao
envolvimento das organizagdes nas praticas de RSO, sugerindo que “os trabalhadores concordam bastante com o
desempenho social das organizagdes, reconhecendo que as mesmas devem alargar o ambito das suas
preocupacdes integrar questdes sociais e ambientais nas suas actividades e estratégias de negdcio” (Duarte e
Neves, 2010, p. 11). Em relagdo as dimensdes de RSO, e no que se refere ao seu investimento, reconhece-se um
maior investimento em praticas de cariz economico, relativo a governanga e eficiéncia da organizagio, seguindo-
se o investimento em praticas de RSO dirigidas aos trabalhadores, através do investimento numa gestdo de
recursos humanos sustentavel e promotora de bem-estar, e por ultimo, em praticas de apoio a comunidade e ao
ambiente. As percepgdes dos colaboradores acerca da RSO tém vindo a revelar-se uma importante variavel
preditora da relacdo estabelecida entre individuo-organizagdo, ajudando a compreender comportamentos e
atitudes que os individuos desenvolvem no contexto de trabalho (Duarte e Neves, 2010).

2.1. 0 EMPENHAMENTO AFECTIVO, A SATISFéCAO COM O TRABALHO E AS PERCEPCOES
DE CLIMA AUTENTIZOTICO COMO CONSEQUENCIAS DAS PERCEPCOES DE RSO

Apesar do crescente nimero de estudos sobre as varias dimensdes da RSO, sdo ainda reduzidos os estudos sobre
o impacto da RSO nos seus colaboradores, nomeadamente no que se refere as consequéncias das percepcdes de
RSO no seu empenhamento afectivo, satisfacdo no trabalho e percepgdes de clima autentizotico.

O empenhamento organizacional ¢ determinado pelas percep¢des dos seus colaboradores (Peterson, 2004). A
teoria da identidade organizacional sugere que as percepgdes dos membros da organizagdo sdo mais importantes
na determinacdo do seu auto-conceito, do que de qualquer outra medida objectiva possivel do desempenho social
da organizacgdo, independentemente da precisdao das percepcdes dos colaboradores (Peterson, 2004).

Com o propdsito de estudar o impacto da RSO sobre os seus colaboradores, Turker (2009) desenvolveu um

estudo no sentido de analisar como a RSO afecta o empenhamento organizacional dos colaboradores. As
conclusodes do estudo revelam que a RSO ¢ um significativo preditor do empenhamento organizacional.
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Também o trabalho desenvolvido por Leal et al. (2007), refere a importancia da percepgdo dos colaboradores
quanto a RSO e como estas podem afectar as suas percepgdes acerca da identidade da organizagdo e da sua
reputacdo face ao exterior. A situacdo serd contraria quando o colaborador percepciona que a organizagao
transmite uma imagem negativa, o que favorece a diminuicao da sua satisfacdo, condicionando os lagos afectivos
para com a organizacdo. Neste caso, o empenhamento afectivo diminui, dando origem ao aumento do
empenhamento instrumental, ou seja, o individuo permanecera na organizagdo apenas porque nao tem escolha,
ndo encontra outro emprego e/ou sente que a sua saida resultard em perdas ou sacrificios (Peterson, 2004;
O’Reilly e Chatman, 1986).

Os resultados do estudo de Lee ef al. (2009), que segue a linha de investigacdo de Peterson (2004), sugerem que
a reputacdo da organizagdo sobre questdes sociais influencia as atitudes dos seus colaboradores. Sendo o
empenhamento organizacional associado a diversos resultados positivos, como ¢ exemplo a motivagdo, a
diminuig¢do do absentismo, a diminui¢do da rotatividade, tornando-se importante que as organizagdes transmitam
uma imagem positiva da organizagao.

Em sintese, as evidéncias permitem afirmar que as percep¢des de RSO influenciam positivamente o
empenhamento afectivo dos colaboradores (Peterson, 2004; Rego et al., 2010; Turker, 2009).

A RSO esta ainda associada a satisfagdo no trabalho (Duarte e Neves, 2010; Gavin e Maynard, 1975). As
percepcgdes de praticas de RSO dirigidas aos colaboradores tém uma relag@o privilegiada com a satisfacdo no
trabalho. As praticas internas podem melhorar a satisfagdo através da melhoria das condigdes de trabalho e da
qualidade de vida dos colaboradores.

Os melhores locais para trabalhar estdo intimamente relacionados com uma elevada qualidade de vida, onde as
pessoas tém objectivos de vida significativos; os ambientes sdo abertos ¢ onde se fomenta o didlogo, criam
motivacdes positivas, encorajam a criatividade, t€m padroes de comportamentos elevados (e.g., éticos) e
fomentam a responsabilidade social. As organizagdes autentizoticas procuram, assim, responder a realizagdo
profissional do individuo, & realizacdo familiar/pessoal e desempenho organizacional, onde os colaboradores
adoptam uma postura caracterizada pelo empenhamento, pela lealdade e por comportamentos de cidadania
organizacional (Rego ef al., 2003; Rego, 2004).

Aduz-se que as organizagdes cuja orientagdo para a RSO seja mais positiva consigam desenvolver percepcdes de
clima autentizético igualmente mais positivas. Tal como Rego (2004) refere, a assungdo de responsabilidades
sociais facilita a emergéncia de espagos organizacionais que vertem efeitos positivos em dois dominios: (a) os
individuos podem desenvolver o seu potencial e realizarem-se do ponto de vista pessoal e familiar; (b) as
organizagdes podem obter os beneficios oriundos do trabalho de pessoas mais empenhadas/entusiasmadas e cujo
potencial é aproveitado em prol da melhoria do desempenho organizacional.

2.2. CLIMAS ORGANIZACIONAIS AUTENTIZOTICOS

O estudo sobre as organizagdes autentizdticas tem-se apresentado como tema de referéncia no estudo do
comportamento organizacional, muitas vezes associado a satisfacdo e a motivacao do individuo.

Em Portugal a investigacdo em torno da tematica tem sido levada a cabo, essencialmente, por Rego (Rego ef al.,
2003; Rego, 2004; Rego e Souto, 2004a, 2004b; Rego e Cunha, 2008), onde o autor tem procurado explicar que
as organizacdes podem interferir na saude fisica e psicoldgica dos seus colaboradores, e que a saude
organizacional ¢ afectada pela saude das pessoas que 14 trabalham.

Estes autores também referem que o desafio das organiza¢des do século XXI € o de criar espagos realmente
saudaveis para os individuos que nela trabalham, através da sua realizagdo profissional, pessoal/familiar e do seu
desempenho organizacional. Estes espagos tornam-se, assim, mais atractivos e motivadores para trabalhar, onde
os seus colaboradores estdo familiarizados com o objectivo da organizago e o associam como seu.

No ambito deste estudo interessa apresentar os dois principais modelos das organiza¢des autentizoticas: o
modelo original de Kets de Vries (2001) e o modelo de Rego e colaboradores (Rego ef al., 2003; Rego, 2004;
Rego e Souto, 2004a, 2004b; Rego e Cunha, 2008).

Kets de Vries (2001) confirma a tese de que apenas as organizagdes que reconhecam e valorizem a importancia
de discutir as necessidades humanas poderdo responder eficazmente as dificuldades do século, descrevendo-as

22



ity Jornadas Hispano « Lusas o
A i “Re abilidad Social e Innovacié
i i B CFGTION CIENTIFICA  oopiedsocste macon

como organizagdes autentizoticas. As investigagdes sucedaneas apontam que a existéncia de um bom clima
organizacional tende a motivar os colaboradores, o que resultara em maior empenhamento no trabalho,
estabelecendo assim vinculos dentro e fora da organizacao.

Os trabalhos de investiga¢do empirica sobre as organizagdes autentizoticas sdo escassos (Rego e Cunha, 2008).
No que diz respeito as percep¢des de clima autentizotico, os climas sociais favoraveis (e.g., participativos,
orientados para a aprendizagem e o desenvolvimento continuo, com vista a conciliacdo da relacdo trabalho-
familia) no interior da organiza¢do induzem menores indices de absentismo, maior empenhamento e
produtividades dos seus colaboradores, maior capacidade para atrair candidatos talentosos, menores niveis de
stresse, melhor satide e menores quantidades de acidentes e erros (Cunhaet al., 2007).

Quando os individuos percepcionam que as suas organizagdes sdo mais autentizoticas, desenvolvem lagos
afectivos e normativos mais fortes com a organizacdo, experimentam elevados niveis de bem-estar afectivo,
sentem-se menos stressados ¢ menos ligados instrumentalmente a organizagdo (Rego e Cunha, 2008).

Como refere Rego (2004), € possivel que os climas autentizoticos induzam niveis superiores de empenhamento
afectivo e normativo (Allen e Meyer, 1996), sendo presumivel que os colaboradores se empenhem mais no
trabalho e em prol da organizagao.

Rego e Souto (2004a), estudaram como o clima organizacional autentizotico explica o empenhamento
organizacional, nomeadamente o empenhamento afectivo. Neste estudo, as seis dimensdes autentizoticas
explicam entre 32% a 41% do empenhamento afectivo. Rego (2004) estabeleceu ainda uma relagdo entre as
percepgdes de clima autentizotico e uma menor probabilidade de abandonar a organizagao.

2.3. SATISFACAO COM O TRABALHO

Inumeros estudos foram ja realizados sobre a satisfagdo no trabalho, principalmente quando se comecou a
valorizar o factor humano nas organizagoes (Locke, 1976; Hackman e Oldhan, 1980; Steers e Porter, 1990; Lima
et al., 1988; Cunha et al., 2007).

A satisfagdo ¢, assim, uma das varidveis mais estudadas em comportamento organizacional devido a sua
influéncia na qualidade do ambiente do trabalho, e que esta, implicita ou explicitamente, associada ao
desempenho individual (Cunha et al., 2007).

A mais utilizada defini¢ao de satisfagdo é a defendida por Locke (1976, p.10), como uma resposta afectiva ao
trabalho, definida como “um estado emocional positivo ou de prazer, resultante da avaliagdo do trabalho ou das
experiéncias proporcionada pelo trabalho”.

Esta investigagdo pretende ser um contributo ao nivel da analise da satisfagdo numa vertente multidimensional.
Ferreira et al. (2001, p.290) considera como factores da satisfagdo com o trabalho: “a satisfagdo com a chefia, a
satisfagdo com a organizacdo, a satisfacdo com os colegas de trabalho, a satisfagdo com as condigdes de trabalho,
a satisfacdo com a progressdo na carreira, a satisfagdo com mas perspectivas de promocao, a satisfagdo com as
recompensas salariais, a satisfacdo com os subordinados, a satisfagio com a estabilidade do emprego, a
satisfacdo com a quantidade de trabalho, a satisfagdo com o desempenho pessoal e a satisfagdo intrinseca geral”.
O trabalho de Deshpande (1996) procurou determinar o impacto dos climas éticos nas diferentes formas de
satisfacdo no trabalho (remuneragdes, promog¢des, relagdo com colega se supervisores e natureza do trabalho em
si). As conclusdes revelaram que a dimensdo de clima de profissionalismo foi o mais indicado pelos
colaboradores. As conclusdes, revelaram ainda que nenhum tipo de clima influencia de forma significativa a
satisfagdo com salarios, demonstrando ainda que os colaboradores apresentam-se mais satisfeitos com o seu
trabalho ¢ menos com o salario.

2.4. EMPENHAMENTO AFECTIVO

O conceito de empenhamento tem sido objecto de varios estudos entre diferentes investigadores do
comportamento organizacional. Autores tdo diversos como Mathieu e Zajac (1990) e Ko et al. (1997) referem a
importancia que a temdtica tem tido para os varios investigadores que se concentram na abordagem da
organizagdo e, especificamente, na literatura do comportamento organizacional. Sao iniimeros os registos sobre a
defini¢do de empenhamento organizacional (organizational commitment) e a sua influéncia na explicacdo dos
diversos tipos de relagdes laborais existentes nas organizagoes.
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O empenhamento organizacional envolve trés facetas principais (Rego, 2002; Rego et al., 2003): (i) a crenga e
aceitagdo por parte do individuo, dos valores e dos objectivos da organizacdo; (ii) a vontade de desenvolver
esforcos em prol dessa organizagdo; (iii) ¢ uma forte intencdo ou desejo de ai permanecer como membro
integrante, representando algo que vai para além da lealdade a uma organizagdo, desenvolvendo a vontade de
deixar o seu cunho pessoal, de forma a contribuir para o bem-estar da organiza¢do.Considera-se, entdo, o
empenhamento como o grau de identificacdo e de envolvimento que os individuos tém para com a missao,
valores e objectivos da organizacdo onde trabalham (Mowday et al., 1979). Essa identificacdo traduz-se no
desejo de permanecer na organizagdo, confiando nos seus objectivos ¢ valores e, ainda, na intensidade do esforgo
que o trabalhador coloca na prossecucdo dos objectivos da organizagéo.

Meyer e Allen (1991) revelam que as varias defini¢gdes do empenhamento reflectem trés tipos diferentes da
ligacdo do individuo para com a organizagdo: (i) o colaborador sente-se emocionalmente ligado, identificado e
envolvido na organizacdo, caracterizado pelos autores como empenhamento afectivo; (ii) o reconhecimento dos
custos associados ao deixar a organizagdo, caracterizado como empenhamento instrumental; (iii) e a obrigagdo
moral de permanecer na mesma, caracterizado com empenhamento normativo. Em relacdo ao modelo das trés
componentes, Allen e Meyer (1996) concluem que o empenhamento afectivo € o que parece ter consequéncias
mais desejaveis para o comportamento organizacional, obtendo maior validagdo empirica (Meyer e Allen, 1997).
Neste trabalho estudar-se-4 apenas a vertente afectiva do empenhamento.

Os colaboradores que possuam um empenhamento afectivo forte continuam na organizagdo porque assim o
desejam (Meyer ¢ Allen, 1997). A ligacdo afectiva esta associada a sua satisfagcdo individual, os colaboradores
desenvolvem o empenhamento afectivo para com uma organizagdo até ao ponto de satisfazerem as suas
necessidades, indo ao encontro das suas expectativas e objectivos. Isto é, o empenhamento afectivo desenvolve-
se na base de experiéncias psicoldgicas compensadoras (Meyer e Allen, 1997).0s varios estudos realizados sobre
o empenhamento demonstraram que este tem varias implicagdes no desempenho individual e organizacional,
nomeadamente o empenhamento afectivo.

Para Allen e Meyer (1996) e Meyer e Allen (1997), o empenhamento afectivo prospera quando o trabalhador
cria e reconhece a sua identidade com a da organizagdo. Esta ligacdo afectiva pode surgir quando o trabalhador
sente que a organizagdo o respeita e o apoia equitativamente em relacdo aos outros, confia nos seus superiores e
na organizagdo, quando se encontra satisfeito e realizado com o trabalho, existe congruéncia entre os objectivos
organizacionais e 0s pessoais, acredita nos valores humanos da organizacao.

Diversos estudos tém identificado o empenhamento como uma varidvel importante na compreensdo do
comportamento dos colaboradores nas organizagdes (Allen e Meyer, 2000). Apesar da existéncia de uma grande
diversidade conceptual acerca do tema, ¢ objecto de concordancia que o empenhamento liga o individuo a
organizagdo, e que se refere a for¢ca com que ele se identifica com essa organizacdo e nela participa, reduzindo a
probabilidade de a abandonar (Allen e Meyer, 2000).

Os elevados niveis de empenhamento dos colaboradores tém sido relacionados com consequéncias positivas para
a organizagdo, resultando na reducdo dos niveis de absentismo, da diminui¢do nos atrasos, da diminui¢do do
turnover entre os colaboradores e ainda no aumento dos niveis de desempenho individual e dos comportamentos
de cidadania organizacional (O’Reilley e Chatman, 1996; Allen e Meyer, 1996; Meyer e Allen, 1997, Leal et al.,
2007).

3. MODELO CONCEPTUAL E HIPOTESES
Tendo em conta os desenvolvimentos tedricos elencados no enquadramento teorico, sdo sublinhadas as opgdes

fundamentais que presidem a este estudo. Face a revisdo da literatura efectuada, desenvolveu-se o seguinte
modelo teorico.
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No modelo proposto, as percepcdes de clima autentizdtico emergem como variavel mediadora entre as
percepgoes de RSO e as atitudes perante o trabalho (satisfacdo e empenhamento afectivo). Propde que as praticas
e as percepgdes de RSO sejam antecedentes das percepgdes de clima autentizotico, da satisfagcdo e do
empenhamento afectivo (ver figura 1). Ndo se conhecem estudos que integrem todas estas variaveis.

Com base nos objectivos especificos do estudo e no enquadramento tedrico exposto, construiram-se oito
hipoteses de investigacao.

H1 — As préaticas de RSO estdo positivamente relacionadas com as percepgdes de RSO.

H2 — As percep¢des de RSO influenciam positivamente as percepgdes de clima autentizético.

H3 — As percep¢des de RSO influenciam positivamente o empenhamento afectivo.

H4 - As percepcdes de clima autentizoticoinfluenciam positivamente o empenhamento afectivo.

HS5 - As percepgdes de RSO influenciam positivamente asatisfacdo com o trabalho.

H6 - As percepgdes de clima autentizoticomedeiam a relagdo entre as percep¢des de RSO e o empenhamento
afectivo.

H7 - As percepgdes de clima autentizoticoinfluenciam positivamente a satisfagdo com o trabalho.

H8 — As percepcdes de clima autentizotico medeiam a relagdo entre as percepgdes de RSO e a satisfacdo no
trabalho.

4. METODOLOGIA

Este capitulo especifica o modelo de estudo utilizado, descrevendo cada um dos elementos do desenho de
investigagdo.

4.1. ESTUDO QUANTITATIVO E INQUERITO POR QUESTIONARIO

Nesta dissertagdo optou-se por um estudo de natureza quantitativo. Os estudos quantitativos admitem que ¢
“possivel traduzir em niimeros as opinides e¢ as informagdes para, em seguida, poderem ser classificadas e
analisadas” (Vilelas, 2009, p. 103). A investigacdo quantitativa (Myers, 2000, citado em Vilelas, 2009, p. 104):
“1) colhe os dados para comprovar teorias, hipoteses e modelos preconcebidos; 2) caracteriza-se pela presenca
de medidas numéricas e analises estatisticas para testar constructos especificos e hipoteses; 3) ¢ um método
sistematico e lida com informagdes objectivas; e 4) é associada a estudos positivistas confirmatdrios”. A técnica
mais comum de recolha de dados nos métodos quantitativos ¢ o questionario (Vilelas, 2009).

4.2. INSTRUMENTOS DE PESQUISA: MEDIDAS USADAS

O questionario usado resulta da combinagao de itens recolhidos da literatura, abaixo descritos e constituido por
seis partes.
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Praticas de RSO - Na primeira parte do questionario procura-se identificar as praticas de responsabilidade
social desenvolvidas pelas organizagdes. Estas praticas foram identificadas apds a consulta: (i) do Livro Verde:
Promover um quadro europeu para a responsabilidade social das empresas (Comissdao Europeia, 2001); (ii) do
questionario online promovido pela Inspeccdo-Geral do Trabalho em Portugal, destinado a empresas e
instituigdes, denominado de “Questionario de Auto-Diagnostico”l, relacionado com a identificagdo das
organizagdes que adoptam as melhores praticas ao nivel da responsabilidade social; (iii) do questionario do
IAPMEI — Instituto de Apoio as Pequenas e Médias Empresas ¢ ao Investimento —, designado de “Identificagdo
de Praticas de Responsabilidade Social nas PME’s” 2; (iv) do livro de Santos et al. (2006) — Responsabilidade
Social nas PME: Casos em Portugal. Da analise dos documentos referidos foram elaboradas questdes de resposta
afirmativa/negativa (i.e., sim/ndo), que visavam aferir o conhecimento dos trabalhadores acerca da existéncia
destas mesmas praticas na organizagdo. Identificam-se um total de doze praticas. Um exemplo de questao é “A
organizagdo onde trabalha promove ac¢des de formagdo profissional para além do minimo exigido por lei?”.
Adicionalmente, inclui-se um espago de resposta aberta para os inquiridos indicarem outras praticas.

Percepcdes de RSO - A segunda parte inclui uma escala de sete itens para avaliar o quanto uma organizagao ¢
percepcionada como sendo socialmente responsavel. Trés itens foram retirados de Valentine e Fleischman
(2008), aos quais se acrescentou mais cinco itens adaptados de Santos et al. (2006) e da Comissdo Europeia
(2001). A titulo de exemplo, dois dos itens sdo: “Eu trabalho para uma organizagio socialmente responsavel que
serve a comunidade em geral” (Valentine e Fleischman, 2008); “Trabalho para uma organizacdo que ¢ amiga do
ambiente” (Valentine e Fleischman, 2008). Os inquiridos foram convidados a responder numa escala com sete
posi¢oes, variando de 1 - “discordo totalmente” a 7 - “concordo totalmente”). As respostas indicam organizagdes
percepcionadas como sendo socialmente responsaveis.

Climas Organizacionais Autentizéticos - A terceira parte inclui um conjunto de dimensdes de vinte e um itens
para avaliar as percepg¢des de clima autentizotico, desenvolvida por Rego ¢ Souto (2004a, 2004b). Os inquiridos
foram convidados a afirmar numa escala de seis pontos a veracidade das afirmagdes (variando de 1 - “A
afirmagdo é completamente falsa” a 6 - “A afirmagdo é completamente verdadeira”). Um exemplo de item é
“Existe um sentido de familia entre os colaboradores”. O constructo clima autentizético tal como foi
operacionalizado por Rego e Souto (2004a, 2004b) inclui seis dimensdes: i) espirito de camaradagem; ii)
credibilidade do superior; iii) comunicagdo aberta com o superior, iv) oportunidade de aprendizagem e
desenvolvimento pessoal; v) equidade e vi) conciliagdo trabalho-familia.

Satisfacdo com o Trabalho - A quarta parte inclui uma escala de sete pontos para avaliar a satisfagdo com o
trabalho. Trés itens foram retirados de Valentine e Fleischman (2008) e dezassete de Deshpande (1996). Os
inquiridos foram convidados a afirmar numa escala de sete pontos a sua concordancia ou discordancia com as
afirmagdes (variando de 1 - “ Discordo totalmente com a afirmagdo” a 7 - “Concordo totalmente com a
afirmagdo”). Inclui cinco dimensdes: 1) satisfagdo com o salario; (ii) satisfagdo com promogdes; (iii) satisfagdo
com colegas; (iv) satisfacdo com supervisores ¢ (v) satisfagdo com o trabalho em si. Um exemplo de item
“Trabalho com pessoas responsaveis”.

Empenhamento Afectivo - A quinta parte inclui uma escala de seis pontos para avaliar o empenhamento
afectivo. Seis itens foram retirados de Meyer e Allen (1997), adaptados para portugués por Nascimento et
al.,2008). Os inquiridos foram convidados a afirmar numa escala de sete pontos a sua concordancia ou
discordancia com as afirmagdes (variando de 1 - “Discordo totalmente com a afirma¢fo” a 7 — “Concordo
totalmente com a afirmag@o”).

A sexta e ultima seccdo visa obter dados que permita tragar o perfil do respondente, ou seja, caracterizar os
inquiridos: a idade, o género, o estado civil, as habilitacdes, a carreira profissional, o vinculo laboral, a duragéo
do vinculo a organizagédo ¢ a designagdo do politécnico onde desempenha fungdes.

4.3. AMOSTRA E PROCEDIMENTOS

Inquiriu-se uma amostra de 239 colaboradores de alguns institutos politécnicos portugueses. A recolha de dados
decorreu de Maio a Julho de 2009. A amostra é constituida por 239 funcionarios ndo docentes dos institutos
politécnicos de Beja, de Braganca, de Coimbra, da Guarda, de Leiria, de Lisboa, de Portalegre, de Santarém, de
Setubal e de Tomar. As respostas provém de 10 institutos politécnicos, dos 15 existentes no pais. A percentagem

"http://www.igt.gov.pt/DownLoads/content/RSO_quest_20060215.pdf consultado a 20 de Margo de 2009.
*http://www.iapmei.pt/iapmei-eform-00.php?efformulario_id=12, consultado a 30 de Marco de 2009.
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de funcionarios ndo docentes que respondeu ao questiondrio foi de 10% face ao universo de funcionarios dos
institutos acima referidos.

Os procedimentos ao nivel da aplicacdo do envio do questiondrio online obedeceram as fases que a seguir se
discriminam. O respondente foi informado, através de e-mail, do endereco da pagina do questionario na Internet,
onde deveria aceder para responder ao questionario. O questionario estava disponivel na Internet num espaco
seguro de acesso limitado (Questiondrios OnLine-UED, disponibilizado pela Unidade de Ensino a Distancia do
Instituto Politécnico de Leiria). Uma vez respondido, deveria clicar num botdo com a indica¢do “Concluir” para
que a informagdo fosse remetida para a base de dados, considerando o anonimato de todos os respondentes.

A amostra é composta maioritariamente por elementos do género feminino (75,7%). Cerca de 62% dos
inquiridos sdo casados ou vivem em unido de facto. A maioria os inquiridos tem uma idade inferior a 37 anos
(53,6%), podendo ser considerada uma populagio jovem adulta. O grupo etario com maior frequéncia ¢ o de 32-
36 anos (24,3 %). A média das idades ¢ 37,7 ano. A idade minima é de 22 anos ¢ a maxima de 62 anos. Cerca de
71% das pessoas possuem habilitagdes a nivel do ensino superior (60% bacharelato ou licenciatura e 11%
mestrado ou doutoramento), 25% o secundario e 4% habilitacdes ao nivel dos 1°, 2° e 3° ciclos. A média das
idades ¢ de 37,73 anos e a média da antiguidade ¢ de 9,36 anos.

O instituto politécnico onde se obteve mais respostas foi no Instituto Politécnico de Leiria, com 35,1% das
respostas, seguindo-se o Instituto Politécnico de Lisboa com 14,2%. Mais se infere, que a maioria dos inquiridos
possui fungdes associadas a cargos superiores, na carreira profissional de Técnico Superior (44,4%), associado
também a representagdo mais significativa das habilitagdes ao nivel do bacharelato e licenciatura. Em relagéo
aos vinculos que possuem, a maioria dos funcionarios possui contrato de trabalho em fungdes publicas por
tempo indeterminado (55,6%), seguido do contrato de trabalho em fungdes publicas a termo resolutivo certo
(27,6%).

Para a realizag@o pratica deste estudo, foram aplicadas técnicas de andlise de dados, nomeadamente, analise de
consisténcia interna, estatistica descritiva, correlagdo linear E regressdo linear multipla. Os calculos foram
operacionalizados com o SPSS (versdo 17.0).

5. RESULTADOS

5.1. ANALISE PREVIA DOS DADOS

AS ESCALAS DE PERCEPCOES DE RSO, PERCEPCOES DE CLIMA AUTENTIZOTICO, satisfagdo com o
trabalho e empenhamento afectivo foram submetidas a uma analise factorial de componentes principais, com
rotagdo varimax (Maroco, 2007). Enveredou-se, entfo, por um processo iterativo destinado a obter uma estrutura
factorial clara. O processo de depuragdo da analise foi desenvolvido (i) retirando os itens cujo contetido
semantico era divergente dos restantes itens que continha a componente e/ou (ii) que apresentavam pesos
elevados em duas ou mais componentes. A ultima analise factorial conduziu a seis componentes principais com
valores proprios superiores a um (cf. critério de Kaiser, ver tabela 1). Atendendo que a dimensdo da amostra ¢é
239 individSuos, supera-se 0 racio minimo entre o nimero de casos e o numero de variaveis sugerido por Hill e
Hill (2002)".

Tabela 1 - Variancia explicada pelos factores e alpha de Cronbach

Componente 1 C 2 C 3 C 4 Comp te 5 Componente 6
Int - Percepgdes de Clima Rercepgdes de Empenhamento Satisfagdo comsalario Satisfagdo como Satisfagdo com
CIPIEacao autentizotico responsabilidade social afectivo e promogdes trabalho e colegas superiores
Valores proprios 16,027 3,210 2,339 1,570 1,257 1,118
% Variancia explicada 21,24% 14,91% 10,10% 9,51% 7,74% 5,49%
Alpha de Cronbach 0,957 0,921 0,870 0,847 0,787 0,743

Os valores de Alpha de Cronbach encontrados para as diferentes escalas variam de 0,743 a 0,957. De acordo
com Nunnally (1978), valores de Alpha de Cronbach iguais ou superiores a 0,70 reflectem uma consisténcia
interna ou fiabilidade aceitavel.

3 De acordo com Hill e Hill (2002) o tamanho minimo da amostra ¢ ¥ = DK =3 *37-185,
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5.2. Médias e matriz de correlacées

As médias, os desvios-padrio e os coeficientes de correlagdo de Pearson, constam das tabelas 2 e 3. Em termos
médios, os inquiridos identificaram pelo menos sete praticas de RSO nos institutos onde trabalham, sendo este
um resultado positivo.

Atendendo ao valor médio das varidveis em estudo, conclui-se que existem nos varios institutos politécnicos
niveis moderados de praticas de RSO, percepcdes de RSO, clima autentizético, satisfagdo com trabalho e com
colegas e satisfacdo com os superiores. Surgem valores bastante positivos para o empenhamento afectivo, no
entanto, ¢ evidenciada alguma insatisfagdo com os salarios e promogdes.

Tabela 2- Médias e Desvios-Padriao

Média Desvio Padrao

Praticas de Responsabilidade Social (a) 7,28 3,15
Percepgdes de Responsabilidade Social (b) 4,46 1,27
Percepgdes de Clima Autentizdtico (c) 423 1,27
Empenhamento Afectivo (b) 5,19 1,24
Satisfacdo com Salario e Promogdes (b) 2,99 1,37
Satisfacdo com Trabalho e Colegas (b) 4,92 1,11
Satisfagdo com Superiores (b) 4,72 1,57
Idade (d) 37,73 8,92
Antiguidade (d) 9,36 7,32

Legenda: (a) Minimo — 1, maximo — 12; (b) Escala de 1 a 7; (¢) Escala de 1 a 6; (d) em anos

De acordo com a tabela 3, existe uma correlagdo positiva e significativa entre as praticas de RSO e: as
percepgdes de RSO (r=0,796, sig <0,01), as percepg¢des de clima autentizoético (r=0,677,sig <0,01), o
empenhamento afectivo (r=0,369, sig <0,01), a satisfagdo com os saldrios e promog¢des (r=0,365, sig <0,01), a
satisfacdo com o trabalho e colegas (r=0,424, sig<0,01) e a satisfacdo com os superiores (r=0,433, sig <0,01).
Pode-se aduzir que nas organiza¢des onde existem mais praticas de RSO e os colaboradores tém conhecimento
delas, estes t€m uma opinido mais favoravel do desempenho social da organizagdo, percepcionam um clima
organizacional autentizotico mais favoravel, desenvolvem lagos afectivos mais fortes e estdo mais satisfeitos.

O mesmo se verifica com as percepgdes dos colaboradores quanto a RSO, o que sugere uma associagdo positiva
entre as percepgdes de RSO e as percepgdes de clima autentizdtico, o empenhamento afectivo e a satisfagéo.

Em relag@o as percepgdes de clima autentizdtico, também existe uma correlagdo positiva e significativa entre
este e 0 empenhamento afectivo (r=0,536, sig<0,01), a satisfacdo com os salarios e promog¢des (r=0,374, sig<
0,01), a satisfacdo com o trabalho e colegas (r=0,588, sig< 0,01) ¢ a satisfagdo com os superiores (1=0,614,
sig<0,01), sendo mais forte a relagdo entre as percepgdes de clima autentizotico ¢ a satisfagdo com os superiores.

Verifica-se, igualmente, uma correlagdo positiva e significativa entre o empenhamento afectivo e a satisfagdo
com salario e promogdes (r=0,141, sig<0,05), a satisfagdo com o trabalho e colegas (r=0,611, sig<0,01) e
satisfacio com os superiores (r=0,367, sig<0,01). Tal resultado sugere existir uma relagdo forte entre
empenhamento afectivo e a satisfagdo dos colaboradores, sendo mais forte no que se refere a satisfagdo com
trabalho e colegas. Note-se, porém, que este resultado ndo aduz um nexo de causalidade entre estas duas atitudes
dos colaboradores.

Para as trés dimensdes de satisfacdo, todas as correlagdes sdo positivas e significativas (r a variar de 0,233 a
0,442, sig<0,01). Em relacdo ao género, este apresenta uma correla¢do significativa com as percep¢des de clima
autentizotico (r=0,133,sig <0,05). Para a idade surge uma correlagdo significativa e negativa com a satisfagdo
com os salarios e promogdes (r=-0,131, sig <0,05). Este resultado sugere que os trabalhadores com mais idade
estdo menos satisfeitos com os salarios e promogdes. No que concerne as habilitagdes existe uma correlagédo
significativa com a satisfagdo com salarios e promogdes (r=0,149,sig <0,05) e ainda significativa, mas negativa,
com a idade (r=-0,276<0,01).

28



33
o3%e o33e

§ .4 8 Jornadas Hispano - Lusas o
A i “Re abilidad Social e Innovacié
g nd ai de GESTION CIENTIFICA  &iord e s

Tabela 3 - Correlagdes entre as variaveis (coeficientes de correlagdo de Pearson)
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1. Praticas de RSO (a) 1

2. Percepgdes de RSO ,796™ 1

3. Percepgdes de Clima

- - i
Autentizdtico 0,677 8376
4. ha to . ™ ax
Empenhamen 0369 0445 0,536 1
Afectivo
5. Satisfagdo com o . o *
5 N 0,365 0,426 0,374 0,141 1
Salario e Promoc¢des
6. Satisfagdo com P x o * o 1
Trabalho ¢ Cologas 04247 0,506 0,588 06117 0,233
7. Satisfagdo com o - - . - P
Suer: 0433 0,500 0,614 0367 02707 0442 1
UpPEriores
8. Género (b) 0,046 0084 133" 0082 0076 0032  -0019 1
9. Idade (c) 0044 0068 0073 -0062 0131 -0074 0,123 -0,037 1
10. Habilitagdes (d) 0,058  -0,01 0,012 004 0149 0009 003 = 0061 0276 1
11. Antiguidade (c) 0,181 0,171 0,173 0003  -0,147° -0,127 0205 -0,076 0710" -0227" 1

Legenda: * A correlagdo ¢ significativa a 0,05; ** A correlagao ¢ significativa a 0,01.

(a) Soma das praticas de RSO identificadas pelos inquiridos (minimo = 1; maximo = 12). Como nédo foram obtidos respostas em relagdo a 13
(outros), ndo se considerou outras praticas.

(b) Feminino=0 e masculino=1 (c¢) Em anos.

(d) As habilitagdes foram consideradas em classes (1 = 1.°, 2.° ¢ 3.° Ciclo; 2 = Ensino secundario; 3 = Bacharelato, licenciatura, mestrado e
doutoramento).

A antiguidade apresenta uma correlacdo significativa e negativa com as praticas de RSO (r=-181, sig <0,01), as
percepgdes de RSO (r=-0,171, sig<0,01), as percep¢des de clima autentizotico (1=0,173, sig<0,01), a satisfa¢do
com salario e promogdes (r=0,147, sig<0,05), a satisfagdo com superiores (r=0,205), sig<0,01) e com as
habilitagdes (r=-0,227, sig<0,01). Sugerindo que as pessoas que trabalham ha mais tempo na organizacdo
identificam menos praticas de RSO, tém percepgdes de RSO e de clima autentizotico mais baixas, estio menos
satisfeitas com os salarios/promog¢des e superiores e ainda possuem menores habilitagdes. A variavel antiguidade
possui, ainda, uma correlagdo significativa e positiva com a idade (r=0,71, sig<0,01), sugerindo que as pessoas
com mais idade sdo, também, as que trabalham na organizag@o ha mais tempo.

5.3. ANALISE DO MODELO TEORICO

Nesta sec¢do do trabalho procuraremos responder as seguintes questdes de investigagdo, que permitirdo
corroborar ou infirmar as hipdteses formuladas:
I.  Como as praticas de RSO explicam as percep¢des de RSO?
II. Como as percepgdes de RSO explicam as percepgdes de clima autentizotico?
III. Como as percepgdes de RSO e percepgdes de clima autentizdtico explicam o empenhamento afectivo?
IV. Como as percep¢des de RSO e de clima autentizético explicam a satisfagdo com os salarios e
promogdes?
V. Como as percepgdes de RSO e de clima autentizotico explicam a satisfagdo com o trabalho e colegas?
VI. Como as percepgdes de RSO e de clima autentizotico explicam a satisfagdo com os superiores?

5.3.1. Como as prdticas de RSO explicam as percepgies de RSO?
Para estudar quanto as praticas de RSO explicam as percep¢des de RSO recorreu-se a regressdo linear multipla e

introduziu-se as variaveis explicativas em duas fases: (i) varidveis de controlo - género, habilitagdes,
R 4 .. , -
antiguidade,” e (ii) praticas de RSO.

4Como a idade apresenta uma correlagéio bastante alta com a antiguidade (r pearson = 0,71) foi excluida da regressdo linear para evitar eventuais
problemas de multicolinearidade.
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Tabela 4 - Resultados da regressdo linear multipla para as percepgdes de responsabilidade social (coeficientes
beta estandardizados)

Fase 1 Fase 2
beta Sig. beta Sig.

Género 0,074 0,250 0,045 0,256
Habilitagdes -0,055 0,407 0,030 0,466
Antiguidade -0,178%* 0,007 -0,018 0,669
Praticas RSO 0,793** 0,000
R2 0,037 0,638

R2 ajustado 0,025 0,631

R2 change 0,037* 0,030 0,60** 0,000
F 3,040%* 0,030 102,938** 0,000

Na segunda fase surgiram como significativas as variaveis as praticas de RSO (b=0,793; sig=0,000). Conclui-se
que quanto maior o nimero de praticas relacionadas com a RSO (e.g., ac¢des de formagdo profissional para além
do minimo exigido por lei; avaliagdo dos servigos, com intuito de melhorar a qualidade dos mesmos;
flexibilizagdo dos horarios de trabalho; servigos de satde, higiene e seguranga no trabalho) mais positiva ¢ a
opinido dos colaboradores quanto ao desempenho social das organizagdes onde trabalham.

Este resultado vai ao encontro do esperado e permite corroborar a hipétese n.” 1 — As prdticas de RSO estio
positivamente relacionadas com as percepgoes de RSO.

5.3.2. Como as percepgoes de RSO explicam as percepg¢oes de clima autentizotico?

Para estudar as percepcdes de clima autentizotico considerou-se a introdugdo de varidveis explicativas em duas
fases: (i) variaveis de controlo — género, habilitagdes e antiguidade; (ii) percepgdes de RSO.

Na segunda fase surgiram como significativas as percepgdes de RSO (b=0,765; sig=0,000). Conclui-se que
quanto mais positivas forem as percep¢des dos colaboradores acerca da RSO, maior serdo as percepgdes dos
colaboradores quanto a existéncia de um clima autentizotico. Este resultado vai ao encontro do esperado e
permite corroborar a hipotese n.’ 2 — As percepgéoes de RSO influenciam positivamente as percepgoes de clima
autentizdtico.

Tabela 5 - Resultados da regressdo linear multipla para as percepgdes de clima autentizotico (valores de beta
estandardizados)

Fase 1 Fase 2
beta Sig. beta Sig.

Género 0,122 0,058 0,065 0,114
Habilitagdes -0,034 0,601 0,007 0,860
Antiguidade -0,17* 0,010 -0,035 0,413
Percep¢des RSO 0,765%* 0,000
R2 0,045 0,608

R2 ajustado 0,033 0,602

R2 change 0,045* 0,012 0,563** 0,000
F 3,729* 0,012 90,917** 0,000
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5.3.3. Como as percepgoes de RSO e as percepgdes de clima autentizotico explicam o empenhamento afectivo

Para estudar o empenhamento afectivo considerou-se a introdugdo de variaveis explicativas em trés fases: (i)
variaveis de controlo — género, habilitacdes e antiguidade; (ii) percepcdes de RSO e (iii) percepcdes de clima
autentizdtico.

Tabela 6- Resultados da regressdo linear multipla para o empenhamento afectivo (valores de beta
estandardizados)

Fase 1 Fase 2 Fase 3
beta Sig. beta Sig. beta Sig.

Género 0,081 0,218 0,047 0,426 0,015 0,789
Habilitagbes 0,039 0,561 0,064 0,286 0,060 0,285
Antiguidade 0,018 0,792 0,099 0,103 0,117* 0,043
PercepgdesRSO 0,459%* 0,000 0,086 0,323
PercepFo’efcllma 0,487%* 0,000
Autentizético

R2 0,008 0,211 0,304

R2 ajustado -0,004 0,197 0,289

R2 change 0,008 0,586 0,202** 0,000 0,093** 0,000
F 0,646 0,586 15,613** 0,000 20,309** 0,000

Na segunda fase, as percep¢des de RSO apresenta valores significativos (b=0,459; p-value=0,000). Este
resultado vai ao encontro do esperado e permite corroborar a hipétese n. 3 — As percep¢cdes de RSO
influenciam positivamente o empenhamento afectivo.

Na terceira fase as percep¢des de clima autentizotico surgiram como significativas para explicar o
empenhamento afectivo (b=0,487; sig=0,000). Conclui-se que quanto mais positivas forem as percep¢des dos
colaboradores acerca do clima da organizagdo, maior sera o seu empenhamento afectivo. Este resultado vai ao
encontro do esperado ¢ permite corroborar a hipotese n.® 4 - As percepgéoes de clima autentizéticoinfluenciam
positivamente o empenhamento afectivo.

5.3.4. As percepgées de clima autentizotico medeiam a relagdo entre as percepgoes de RSO e o empenhamento
afectivo?

Recorreu-se ao Teste de Sobel’ para testar o efeito de mediagdo das percepgdes de clima autentizético na relagio
entre as percepgdes de RSO e o empenhamento afectivo. Obteve-se uma estatistica de teste Z=5,336 (p-value =
0,000). Como se rejeita a hipotese nula (Hy: aff = 0 (ndo existe mediagdo); Z: p-value<0,05) concluiu-se que as
percepgdes de clima autentizotico medeiam o efeito das percepgdes de RSO sobre o empenhamento afectivo dos
colaboradores. Note-se que neste caso a mediagdo é particularmente forte pois o efeito directo das percepgdes de
RSO no empenhamento afectivo, sob a presenca da mediagdo das percepgdes de clima autentizotico, € nulo
(b_RSOmodelo com mediagao= 0,084; sig=0,323), isto € ndo € significativo.

Este resultado vai ao encontro do esperado e permite corroborar a hipdtese n.” 6 — As percepgéoes de clima
autentizotico medeiam a relagdo entre as percepgdes de RSO e o empenhamento afectivo.
5.3.5. Como as percepgoes de RSO e de clima autentizdtico explicam a satisfacio?

* O produto dos coeficientes de regressio of é uma estimativa do efeito de mediagdo. Segundo Maroco (2007), as estimativas de o e f podem
ser usadas para testar Ho: aff = 0 (ndo existe mediagdo) vs. H;: aff # 0 (existe media¢@o) por recurso a estatistica de teste Z:

— 0,767 X 0475 0364325

=5,336

' — 40,4757 % 0,042% 4 0,767% % 0,085% + 00427 x 0,085%  +0.002¢6
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Para estudar a satisfagdo dos colaboradores considerou-se a introdugio de variaveis explicativas em trés fases: (i)
variaveis de controlo — género, habilitagdes e antiguidade; (ii) percepg¢des de RSO e (iii) percepcdes de clima
autentizdtico.

Dos resultados da 1.* fase para a satisfacdo com os salarios e promogdes, nenhuma das variaveis de controlo
emerge como significativa, Na segunda fase, introduz-se as percep¢des de RSO que emergem como
significativas as habilitagdes (b=0,142; sig=0,019) e as percepgdes de RSO (b=0,418; sig=0,000). As percepgdes
de RSO explicam 16,8% (chhange) da variancia unica da satisfacdo com os salarios e promog¢des e o modelo ¢
significativo (F=15,281, sig=0,000), ao qual esta associado um R® ajustado de 19,4%, ou seja, podemos afirmar
que 19,4% da variagdo da satisfagdo com os salarios e promogdes € explicada pelo modelo, em particular pelas
percepgdes de RSO e pelas habilitagdes. Conclui-se que quanto mais positivas forem as percep¢des de RSO,
maior sera a sua satisfagdo com os salarios e promog¢des, nomeadamente ao nivel dos colaboradores com mais
habilita¢des. Este resultado vai ao encontro do esperado e permite corroborar parcialmente a hipotese n.° 5 - As
percepcoes de RSO influenciam positivamente a satisfagdo com o trabalho, mais especificamente na
componente da satisfagdo com os salarios e promogdes.

Na terceira fase, introduz-se as percepgdes de clima autentizotico para explicar a satisfagdo com salarios e
promogdes, apenas as varidveis que anteriormente eram significativas continuaram assim (variavel habilita¢des,
b=0,141; sig=0,020; percep¢des de RSO, b=0,346; sig=0,00). As percepgdes de clima autentizotico ndo
influenciam a satisfagdo com o saldrio e promogdes. Pelo menos no que respeita a satisfagdo com os saldrios e
promog¢des ndo ¢ possivel corroborar a hipotese n.” 7 — As percepg¢ées de clima autentizotico influenciam
positivamente a satisfacdo com o trabalho.

Tabela 7 - Resultados da regressdo linear multipla para a satisfagdo com salario e promogdes (valores de beta
estandardizados)

Fase 1 Fase 2 Fase 3
beta Sig. beta Sig. beta Sig.

Género 0,060 0,353 0,029 0,625 0,023 0,702
Habilitagdes 0,119 0,072 0,142* 0,019 0,141* 0,020
Antiguidade -0,116 0,080 -0,041 0,498 -0,038 0,534
Percepgdes RSO 0,418%* 0,000 0,346** 0,000
Percepx,joyesl de Clima 0,094 0313
Autentizotico

R2 0,039 0,207 0,211

R2 ajustado 0,027 0,194 0,194

R2 change 0,039* 0,024 0,168** 0,000 0,003 0,313
F 3,195% 0,024 15,281** 0,000 12,430 0,000

Dos resultados da 1.? fase para a satisfagdo com o trabalho e colegas, nenhuma das variaveis de controlo emerge
como significativa. Na segunda fase, introduz-se as percep¢des de RSO que emerge como significativa (b=0,50;
sig=0,000). As percep¢des de RSO explicam 24,5% (R’change) da variincia Gnica da satisfagdo com o trabalho
e colegas e o modelo ¢ significativo (F=20,278, sig=0,000), ao qual est4 associado um R? ajustado de 24,5%, ou
seja, podemos afirmar que 24,5% da variag@o da satisfagdo com o trabalho e colegas ¢ explicada pelo modelo,
em particular pelas percepgdes de RSO. Este resultado vai ao encontro do esperado e permite corroborar
parcialmente a hipétese n.° 5 - As percepcées de RSO influenciam positivamente a satisfacdo com o trabalho,
mais especificamente na componente da satisfacdo com o trabalho e colegas.

Na terceira fase, introduz-se as percepgdes de clima autentizotico para explicar a satisfagdo com o trabalho e
com colegas, as percep¢des de RSO deixam de ser significativas (b=0,119; sig=0,156), sendo apenas
significativa a varidvel agora introduzida (b=0,498; sig=0,000). As percepcdes de clima autentizético explicam
9,7% (R*change) da variancia tinica da satisfagio com o trabalho e colegas e 0 modelo ¢ significativo (F=25,572,
sig=0,000), a0 qual esta associado um R* ajustado de 34%, ou seja, podemos afirmar que 34% da variagdo da
satisfacdo com o trabalho e colegas é explicado pelo modelo, em particular pelas percep¢des de clima
autentizético. Este resultado vai ao encontro do esperado e permite corroborar parcialmente a hipotese n.® 7 — As
percepgoes de clima autentizotico influenciam positivamente a satisfagdo com o trabalho, pelo menos no que
respeita a satisfagdo com o trabalho e colegas.
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Tabela 8 - Resultados da regressao linear multipla para a satisfagdo com o trabalho e com os colegas (valores de
beta estandardizados)

Fase 1 Fase 2 Fase 3

beta Sig. beta Sig. beta Sig.
Género 0,023 0,721 -0,014 0,807 -0,046 0,386
Habilitagdes -0,022 0,742 0,005 0,926 0,002 0,975
Antiguidade -0,130 0,052 -0,041 0,487 -0,024 0,670
Percepgdes RSO 0,50%* 0,000 0,119 0,156
Percepgfoycs‘ de Clima 0.498* 0,000
Autentizotico
Empenhamento
Afectivo
R2 0,017 0,257 0,354
R2 ajustado 0,004 0,245 0,340
R2 change 0,017 0,257 0,245%% 0,000 0,097** 0,000
F 1,357 0,257 20,278** 0,000  25572%* 0,000

Dos resultados da 1.? fase para a satisfagdo com os superiores, apenas a variavel de controlo antiguidade emerge
como significativa (b=-0,210, sig=0,002) e no seu global, o modelo ¢ significativo (F=3,536, Sig=0,015). Na
segunda fase, introduz-se a varidvel percep¢des de RSO, continuando significativa a antiguidade (b=-0,123;
sig=0,036) ¢ as percepcdes de RSO (b=0,484; sig=0,000). As percepgdes de RSO explicam 22,6% (R*change) da
variancia Unica da satisfagdo com os superiores ¢ 0 modelo é significativo (F=21,543, sig=0,000), ao qual esta
associado um R? ajustado de 25,7%, ou seja, podemos afirmar que 25,7% da variagdo da satisfagio com os
superiores ¢ explicada pelo modelo, em particular pelas percep¢des de RSO e pela antiguidade dos inquiridos.
Este resultado vai ao encontro do esperado ¢ permite corroborar parcialmente a hipotese n.° 5 - As percepgies
de RSO influenciam positivamente a satisfacdo com o trabalho, mais especificamente na componente da
satisfagdo com os superiores.

Na terceira fase, introduz-se as percepgdes de clima autentizdtico para explicar a satisfagdo com os superiores, as
variaveis anteriormente significativas deixam de o ser e emerge como significativa a variavel de controlo género
(b=-0,108; sig=0,037) e as percepgdes de clima autentizotico (b=0,578; sig=0,00). As percepgdes de clima
autentizético explicam cerca de 13,1% (R’change) da variancia tnica da satisfagdo com os superiores e o modelo
é significativo (F=31,046 sig=0,00), ao qual esta associado um R* ajustado de 38,7%, ou seja, podemos afirmar
que 38,7% da variagdo da satisfagdo com os superiores ¢ explicada pelo modelo, em particular pelas percepcdes
de clima autentizético e pelo género. Este resultado vai mais uma vez ao encontro do esperado e permite
corroborar parcialmente a hipdtese n.® 7 - As percepgdes de clima autentizotico influenciam positivamente a
satisfacdo com o trabalho, pelo menos no que respeita a satisfagdo com os superiores.

Tabela 9 - Resultados da regressdo linear multipla para a satisfacdo com os superiores (valores de beta
estandardizados)

Fase 1 Fase 2 Fase 3
beta Sig. beta Sig. beta Sig.

Género -0,034 0,596 -0,070 0,215 -0,108* 0,037
Habilitagdes -0,009 0,887 0,017 0,766 0,013 0,806
Antiguidade -0,210%* 0,002 -0,123* 0,036 -0,103 0,054
Percepgoes RSO 0,484+ * 0,000 0,043 0,598
Percepgtes de Clima 0,578+ 0,000
Autentizotico

R2 0,043 0,269 0,400

R2 ajustado 0,031 0,257 0,387

R2 change 0,043* 0,015 0,226%* 0,000 0,131** 0,000
F 3,536* 0,015 21,543%* 0,000 31,046%* 0,000
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No que respeita as hipoteses relativas a satisfacdo dos trabalhadores: (i) corrobora-se a hipotese n.° 5, segundo a
qual as percep¢des de RSO influenciam positivamente a satisfagdo com o trabalho; (ii) corrobora-se
parcialmente a hipdtese n.° 7, segundo a qual as percep¢des de clima autentizotico influenciam positivamente a
satisfagdo com o trabalho, mais especificamente nas dimensdes satisfacdo com o trabalho/colegas e satisfacdo
com os superiores (a relacdo nao se verifica quanto a satisfagdo com os salarios e promogdes); (iii) corrobora-se
parcialmente a hipotese n.° 8, segundo a qual as percepcdes de clima autentizético medeiam a relagdo entre as
percepcdes de RSO e a satisfacdio no trabalho, mais especificamente nas dimensdes satisfacdo com o
trabalho/colegas e satisfacdo com os superiores (a mediacdo ndo se verifica para a satisfacdo com os salarios e
promogdes).

6. CONCLUSAO

O presente estudo, foi desenvolvido com vista a avaliar os efeitos da responsabilidade social das organizagoes,
bem como conhecer a influéncia das variaveis pessoais e profissionais, nas percepgoes de RSO, percepgdes de
clima autentizético, satisfacdo e empenhamento afectivo. Utilizou-se, para o efeito, uma amostra de 239
colaboradores de diversos institutos politécnicos portugueses.

Face aos objectivos inicialmente definidos concluiu-se que: (i) As praticas de RSO explicam 60% da variancia
unica das percepgdes de RSO; (ii) As percepgdes de RSO explicam 56,3% da variancia tnica das percepgoes de
clima autentizético; 20,2% da varidncia Unica do empenhamento afectivo; 16,8% da varidncia Unica da
satisfagdo com os salarios e promoc¢des; 24% da variancia Unica da satisfagdo com o trabalho e colegas e 22,6%
da variancia unica da satisfagdo com os superiores; (iii) As percepcdes de clima autentizético medeiam o efeito
das percepcdes de RSO sobre o empenhamento afectivo dos colaboradores, explicando 9,3% da variancia do
empenhamento afectivo; (iv) As percepgdes de clima autentizotico ndo influenciam a satisfagdo com o saldrio e
promogdes e, também, ndo medeiam o efeito das percepcdes de RSO sobre a satisfagdo com o salario e
promogdes; (v) As percepgdes de clima autentizético medeiam o efeito das percepgdes de RSO sobre a
satisfacdo com o trabalho e colegas, explicando 9,7% da sua variancia unica; (vi) As percep¢des de clima
autentizdtico medeiam o efeito das percepgdes de RSO sobre a satisfagdo com os superiores, explicando 13,1%
da sua variancia Unica.

Apenas ndo ¢ possivel corroborar totalmente: (i) a hipdtese que defendia que as percepgdes de clima
autentizotico influenciam positivamente a satisfacdo, pois a relacdo ndo se verifica quanto a satisfagdo com os
salarios e promogoes; (ii) a hipotese que defendia que as percepgdes de clima autentizotico mediavam a relacao
entre as percepcdes de RSO e a satisfacao no trabalho, pois a mediagdo ndo se verifica para a satisfacdo com os
salarios e promogdes. Todas as restantes hipoteses foram corroboradas.

Analisando os resultados, estes realgam a importdncia das organizagdes apostarem em praticas socialmente
responsaveis, pois estas conduzem a atitudes positivas dos colaboradores perante a organizagdo, resultando no
seu empenhamento afectivo. As organiza¢cdes demonstram que se preocupam e que desenvolvem praticas
positivas perante os colaboradores, sugerindo percepgdes positivas acerca da organizacdo, as quais contribuem
para mais elevadas percepgoes de clima autentizotico.

Dos institutos politécnicos estudados, o de Portalegre ¢ onde a linha de investigacdo se adequa na sua quase
totalidade, com excepgdo para a satisfagdo com salérios e promogdes. Os colaboradores deste instituto sdo os que
identificam mais praticas de RSO implementadas, t€m percepcdes de RSO e de clima autentizético mais
positivas, estdo mais satisfeitos com o trabalho, colegas e superiores; os colaboradores do Instituto Politécnico
de Leiria sdo os mais satisfeitos com os salarios e promogdes.

Ainda que a investigagdo ndo permita concluir, de forma definitiva, sobre o efeito das percepg¢des de clima
autentizotico na satisfagdo com salarios e promogdes ¢ o efeito das percepgdes de clima autentizotico, na relagdo
entre as percepcdes de RSO e satisfacdo com salarios e promogdes, da indicagdes que poderdo vir a suportar
algumas medidas relacionadas com a gestao do trabalho e das pessoas no modelo dos institutos politécnicos.

Neste estudo, como em qualquer outro, existem algumas limitagdes, nomeadamente: i) o facto de a amostra ser
circunscrita aos colaboradores ndo docentes dos varios institutos politécnicos portugueses; ii) a taxa de resposta
foi reduzida (10%), pelo que uma amostra de maior dimensdo reforcaria as conclusdes obtidas nesta
investigagdo; iii) os estudos existentes sobre RSO e atitudes de trabalho serem estudos correlacionais baseados
na recolha das percepgdes dos colaboradores cujos dados testados, embora teoricamente fundamentados, sdo
escassos; iv) os dados relativos as variaveis dependentes ¢ independentes foram adquiridas no mesmo periodo e
no mesmo questionario, o que podera levantar problemas relacionados com a variancia do método comum.
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