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RESUMO 
O presente trabalho tem por objectivo investigar como as práticas de responsabilidade social e as 
percepções dos colaboradores sobre as mesmas, podem favorecer as suas percepções de clima 
autentizótico e influenciar as atitudes com o trabalho (a satisfação e o empenhamento 
afectivo).Através de um inquérito por questionário distribuído a uma amostra de 239 colaboradores 
apurou-se que: (i) As práticas de RSO influenciam positivamente percepções de RSO; (ii) As 
percepções de RSO explicam grande parte das percepções de clima autentizótico, do empenhamento 
afectivo e da satisfação; (iii) As percepções de clima autentizótico medeiam o efeito das percepções de 
RSO sobre o empenhamento afectivo, sobre a satisfação com o trabalho e colegas e sobre a satisfação 
com os superiores;(iv) As percepções de clima autentizótico não influenciam a satisfação com o 
salário e promoções e não medeiam o efeito das percepções de RSO sobre a satisfação com o salário e 
promoções.
 
PALAVRAS-CHAVE: Responsabilidade Social, Organizações Autentizóticas, Satisfação, 
Empenhamento Afectivo, Institutos Politécnicos Portugueses. 
 
ABSTRACT 
The present work has the objective of investigate how social responsibility practices and the 

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. INTRODUÇÃO 
 
A realidade actual do mundo laboral tem suscitado grandes preocupações por todos os investigadores que 
exploram a temática do comportamento e da qualidade de vida organizacional. Com a globalização e crescente 
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competitividade no trabalho surgem problemas organizacionais que afectam a vida dos colaboradores e 
consequentemente da organização. O stresse  conotado como a doença do século XXI , o excesso de trabalho, 
a falta de equilíbrio entre a vida família e profissional, os problemas de liderança e de comunicação, as fracas 
oportunidades de aprendizagem e de desenvolvimento dentro da organização são características da actual 
realidade laboral. 
 
Ao relacionar as percepções de RSO com as percepções de organizações autentizóticas, com a satisfação no 
trabalho e com o empenhamento afectivo, pretende-se alertar para a necessidade de olhar de uma forma diferente 
para o indivíduo enquanto trabalhador, nomeadamente no que diz respeito às suas atitudes perante o trabalho 
(e.g., satisfação com o trabalho e empenhamento afectivo). Já existem evidências que corroboram que as 
percepções de RSO dos colaboradores influenciam as suas atitudes, nomeadamente, a satisfação com o trabalho 
(Gavin e Maynard, 1975) e o empenhamento afectivo (Peterson, 2004; Rego et al., 2010), mas os estudos 
empíricos são escassos.  
 
Este estudo analisará as percepções e as atitudes perante o trabalho dos funcionários não docentes de diversos 
institutos politécnicos portugueses. Como tal, aduz-se que os institutos politécnicos que desenvolvam práticas 

 ou seja, preocupada com as 
necessidades individuais dos seus colaboradores  desenvolvam um clima de trabalho autentizótico, possam 
contribuir para uma maior satisfação e um maior empenhamento afectivo dos seus colaboradores. 
Este trabalho tem por objectivo investigar como as práticas de RSO e as percepções dos colaboradores sobre as 
mesmas, favorecem as suas percepções de clima autentizótico e influenciam as atitudes com o trabalho (a 
satisfação e o empenhamento afectivo). 
 
Os trabalhos de investigação empírica sobre as percepções de RSO e sobre os climas psicológicos autentizóticos 
são escassos (e.g., Rego et al., 2010) o que revela a pertinência desta investigação sobre as práticas e percepções 
de RSO e o seu impacto nas percepções de clima autentizótico, na satisfação com o trabalho e no empenhamento 
afectivo dos colaboradores. 
 
O nível de análise considerado é o individual, as variáveis em análise (práticas de RSO, percepções de RSO, 
clima autentizótico, satisfação e empenhamento afectivo) serão estudadas através das percepções dos 
colaboradores. 
 
O trabalho está estruturado da seguinte forma. Começa-se com o enquadramento teórico e com a apresentação 
dos modelos teóricos em análise e as hipóteses do estudo. Seguidamente, apresenta-se a metodologia onde se 
explicitam as opções relacionadas com o estudo quantitativo, nomeadamente o inquérito por questionário, as 
medidas usadas, a amostra, a sua caracterização e alguns procedimentos metodológicos. Segue-se a análise dos 
resultados e expõem-se as análises de regressão linear múltipla. Por último, apresenta-se a discussão de 
resultados, as conclusões do trabalho e algumas limitações ao estudo. 
 
 
2. ENQUADRAMENTO TEÓRICO 
 
 
2.1. RESPONSABILIDADE SOCIAL DAS ORGANIZAÇÕES 
 
Não só a publicação do Livro Verde como as várias comunicações da Comissão Europeia (2001, 2002, 2006) 
permitiram definir o conceito de responsabilidade social das organizações ao nível comunitário, associando-o a 
três ideias fundamentais: (i) é um comportamento voluntário por parte das organizações e, portanto, que 
transcende as suas obrigações legais; (ii) está associada à ideia de desenvolvimento sustentável (na medida em 
que as organizações consideram os impactos económicos, sociais e ambientais da sua gestão) e (iii) as suas 
práticas não são uma actividade adicional da organização mas sim uma filosofia de gestão da própria 
organização reflectindo-se sobre o todo organizacional. 
 
O Livro Verde defende entusiasticamente a associação entre as práticas de responsabilidade social e a 

 
 
A verdade é que, hoje em dia e neste contexto, não se perspectiva uma vantagem competitiva obtida unicamente 
através do investimento na vertente económica e no lucro da organização. Interessa, também, o investimento 
num modelo social competitivo cada vez mais dependente do seu capital humano. 
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As práticas de responsabilidade social incluem, assim, uma dimensão interna, ligada à valorização dos recursos 
humanos da organização, à prevenção e saúde no ambiente de trabalho, à adaptação à mudança, e ainda, uma 
dimensão externa envolvendo acções de apoio a causas sociais, a promoção dos direitos humanos ou a 
preocupação com o ambiente global (Comissão Europeia, 2001). 
 
 
2.2. AS PRÁTICAS E AS PERCEPÇÕES DE RESPONSABILIDADE SOCIAL DAS ORGANIZAÇÕES 
 
A RSO tem sido objecto de estudo, nomeadamente ao nível organizacional, sendo ainda escassos os trabalhos 
que analisam a vertente individual, designadamente ao nível das percepções dos colaboradores das organizações 

omportamentos dos 
colaboradores afectam o desempenho individual e organizacional e, por consequência, influenciam os interesses 

 
 
As percepções dos colaboradores quanto à RSO são relevantes porque podem afectar as percepções que estes 
têm sobre a identidade organizacional e reputação externa da sua organização 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 organizações como mais responsáveis no que concerne às dimensões leal/ética, filantrópica e 
económica. Também a investigação de Rego et al. (2010) mostra que as percepções da RSO explicam 35% da 
variância do empenhamento afectivo, sendo os melhores preditores, as percepções da responsabilidade legal e da 
responsabilidade discricionária perante os seus colaboradores. Sugerem que os colaboradores são mais sensíveis 
às práticas de responsabilidade social que os beneficie directamente. 
 
Também o estudo de Duarte e Neves (2010) centra-se nas percepções e nas atitudes dos indivíduos face à RSO 
das organizações, procurando analisar a influência da posição hierárquica dos colaboradores face ao 
envolvimento das organizações em actividades de RSO. Sugerem que a posição hierárquica dos indivíduos não 
altera a sua atitude geral face à RSO mas influencia a visão que têm da responsabilidade social da organização 
em que trabalham.  
 
Os resultados relativos à atitude dos colaboradores face à RSO revelam que os participantes são favoráveis ao 
envolvim
desempenho social das organizações, reconhecendo que as mesmas devem alargar o âmbito das suas 
preocupações integrar questões sociais e ambientais nas suas 
Neves, 2010, p. 11). Em relação às dimensões de RSO, e no que se refere ao seu investimento, reconhece-se um 
maior investimento em práticas de cariz económico, relativo à governança e eficiência da organização, seguindo-
se o investimento em práticas de RSO dirigidas aos trabalhadores, através do investimento numa gestão de 
recursos humanos sustentável e promotora de bem-estar, e por último, em práticas de apoio à comunidade e ao 
ambiente. As percepções dos colaboradores acerca da RSO têm vindo a revelar-se uma importante variável 
preditora da relação estabelecida entre indivíduo-organização, ajudando a compreender comportamentos e 
atitudes que os indivíduos desenvolvem no contexto de trabalho (Duarte e Neves, 2010). 
 
 
2.1. O EMPENHAMENTO AFECTIVO, A SATISFAÇÃO COM O TRABALHO E AS PERCEPÇÕES 
DE CLIMA AUTENTIZÓTICO COMO CONSEQUÊNCIAS DAS PERCEPÇÕES DE RSO 
 
Apesar do crescente número de estudos sobre as várias dimensões da RSO, são ainda reduzidos os estudos sobre 
o impacto da RSO nos seus colaboradores, nomeadamente no que se refere às consequências das percepções de 
RSO no seu empenhamento afectivo, satisfação no trabalho e percepções de clima autentizótico. 
O empenhamento organizacional é determinado pelas percepções dos seus colaboradores (Peterson, 2004). A 
teoria da identidade organizacional sugere que as percepções dos membros da organização são mais importantes 
na determinação do seu auto-conceito, do que de qualquer outra medida objectiva possível do desempenho social 
da organização, independentemente da precisão das percepções dos colaboradores (Peterson, 2004). 
 
Com o propósito 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 
conclusões do estudo revelam que a RSO é um significativo preditor do empenhamento organizacional.  
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Também o trabalho desenvolvido por Leal et al. (2007), refere a importância da percepção dos colaboradores 
quanto à RSO e como estas podem afectar as suas percepções acerca da identidade da organização e da sua 
reputação face ao exterior. A situação será contrária quando o colaborador percepciona que a organização 
transmite uma imagem negativa, o que favorece a diminuição da sua satisfação, condicionando os laços afectivos 
para com a organização. Neste caso, o empenhamento afectivo diminui, dando origem ao aumento do 
empenhamento instrumental, ou seja, o indivíduo permanecerá na organização apenas porque não tem escolha, 
não encontra outro emprego e/ou sente que a sua saída resultará em perdas ou sacrifícios (Peterson, 2004; 

 
 
Os resultados do estudo de Lee et al. (2009), que segue a linha de investigação de Peterson (2004), sugerem que 
a reputação da organização sobre questões sociais influencia as atitudes dos seus colaboradores. Sendo o 
empenhamento organizacional associado a diversos resultados positivos, como é exemplo a motivação, a 
diminuição do absentismo, a diminuição da rotatividade, tornando-se importante que as organizações transmitam 
uma imagem positiva da organização.  
 
Em síntese, as evidências permitem afirmar que as percepções de RSO influenciam positivamente o 
empenhamento afectivo dos colaboradores (Peterson, 2004; Rego et al., 2010; Turker, 2009). 
 
A RSO está ainda associada à satisfação no trabalho (Duarte e Neves, 2010; Gavin e Maynard, 1975). As 
percepções de práticas de RSO dirigidas aos colaboradores têm uma relação privilegiada com a satisfação no 
trabalho. As práticas internas podem melhorar a satisfação através da melhoria das condições de trabalho e da 
qualidade de vida dos colaboradores. 
 
Os melhores locais para trabalhar estão intimamente relacionados com uma elevada qualidade de vida, onde as 
pessoas têm objectivos de vida significativos; os ambientes são abertos e onde se fomenta o diálogo, criam 
motivações positivas, encorajam a criatividade, têm padrões de comportamentos elevados (e.g., éticos) e 
fomentam a responsabilidade social. As organizações autentizóticas procuram, assim, responder à realização 
profissional do indivíduo, à realização familiar/pessoal e desempenho organizacional, onde os colaboradores 
adoptam uma postura caracterizada pelo empenhamento, pela lealdade e por comportamentos de cidadania 
organizacional (Rego et al., 2003; Rego, 2004).  
 
Aduz-se que as organizações cuja orientação para a RSO seja mais positiva consigam desenvolver percepções de 
clima autentizótico igualmente mais positivas. Tal como Rego (2004) refere, a assunção de responsabilidades 
sociais facilita a emergência de espaços organizacionais que vertem efeitos positivos em dois domínios: (a) os 
indivíduos podem desenvolver o seu potencial e realizarem-se do ponto de vista pessoal e familiar; (b) as 
organizações podem obter os benefícios oriundos do trabalho de pessoas mais empenhadas/entusiasmadas e cujo 
potencial é aproveitado em prol da melhoria do desempenho organizacional. 
 
 
2.2. CLIMAS ORGANIZACIONAIS AUTENTIZÓTICOS 
  
O estudo sobre as organizações autentizóticas tem-se apresentado como tema de referência no estudo do 
comportamento organizacional, muitas vezes associado à satisfação e à motivação do indivíduo. 
 
Em Portugal a investigação em torno da temática tem sido levada a cabo, essencialmente, por Rego (Rego et al., 
2003; Rego, 2004; Rego e Souto, 2004a, 2004b; Rego e Cunha, 2008), onde o autor tem procurado explicar que 
as organizações podem interferir na saúde física e psicológica dos seus colaboradores, e que a saúde 
organizacional é afectada pela saúde das pessoas que lá trabalham.  
 
Estes autores também referem que o desafio das organizações do século XXI é o de criar espaços realmente 
saudáveis para os indivíduos que nela trabalham, através da sua realização profissional, pessoal/familiar e do seu 
desempenho organizacional. Estes espaços tornam-se, assim, mais atractivos e motivadores para trabalhar, onde 
os seus colaboradores estão familiarizados com o objectivo da organização e o associam como seu. 
 
No âmbito deste estudo interessa apresentar os dois principais modelos das organizações autentizóticas: o 
modelo original de Kets de Vries (2001) e o modelo de Rego e colaboradores (Rego et al., 2003; Rego, 2004; 
Rego e Souto, 2004a, 2004b; Rego e Cunha, 2008).  
 
Kets de Vries (2001) confirma a tese de que apenas as organizações que reconheçam e valorizem a importância 
de discutir as necessidades humanas poderão responder eficazmente às dificuldades do século, descrevendo-as 
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como organizações autentizóticas. As investigações sucedâneas apontam que a existência de um bom clima 
organizacional tende a motivar os colaboradores, o que resultará em maior empenhamento no trabalho, 
estabelecendo assim vínculos dentro e fora da organização.  
 
Os trabalhos de investigação empírica sobre as organizações autentizóticas são escassos (Rego e Cunha, 2008). 
No que diz respeito às percepções de clima autentizótico, os climas sociais favoráveis (e.g., participativos, 
orientados para a aprendizagem e o desenvolvimento contínuo, com vista à conciliação da relação trabalho-
família) no interior da organização induzem menores índices de absentismo, maior empenhamento e 
produtividades dos seus colaboradores, maior capacidade para atrair candidatos talentosos, menores níveis de 
stresse, melhor saúde e menores quantidades de acidentes e erros (Cunhaet al., 2007). 
 
Quando os indivíduos percepcionam que as suas organizações são mais autentizóticas, desenvolvem laços 
afectivos e normativos mais fortes com a organização, experimentam elevados níveis de bem-estar afectivo, 
sentem-se menos stressados e menos ligados instrumentalmente à organização (Rego e Cunha, 2008). 
 
Como refere Rego (2004), é possível que os climas autentizóticos induzam níveis superiores de empenhamento 
afectivo e normativo (Allen e Meyer, 1996), sendo presumível que os colaboradores se empenhem mais no 
trabalho e em prol da organização. 
 
Rego e Souto (2004a), estudaram como o clima organizacional autentizótico explica o empenhamento 
organizacional, nomeadamente o empenhamento afectivo. Neste estudo, as seis dimensões autentizóticas 
explicam entre 32% a 41% do empenhamento afectivo. Rego (2004) estabeleceu ainda uma relação entre as 
percepções de clima autentizótico e uma menor probabilidade de abandonar a organização. 
 
 
2.3. SATISFAÇÃO COM O TRABALHO 
 
Inúmeros estudos foram já realizados sobre a satisfação no trabalho, principalmente quando se começou a 
valorizar o factor humano nas organizações (Locke, 1976; Hackman e Oldhan, 1980; Steers e Porter, 1990; Lima 
et al., 1988; Cunha et al., 2007). 
 
A satisfação é, assim, uma das variáveis mais estudadas em comportamento organizacional devido à sua 
influência na qualidade do ambiente do trabalho, e que está, implícita ou explicitamente, associada ao 
desempenho individual (Cunha et al., 2007). 
 
A mais utilizada definição de satisfação é a defendida por Locke (1976, p.10), como uma resposta afectiva ao 

 
 
Esta investigação pretende ser um contributo ao nível da análise da satisfação numa vertente multidimensional. 
Ferreira et al

satisfação com a organização, a satisfação com os colegas de trabalho, a satisfação com as condições de trabalho, 
a satisfação com a progressão na carreira, a satisfação com mas perspectivas de promoção, a satisfação com as 
recompensas salariais, a satisfação com os subordinados, a satisfação com a estabilidade do emprego, a 

 
O trabalho de Deshpande (1996) procurou determinar o impacto dos climas éticos nas diferentes formas de 
satisfação no trabalho (remunerações, promoções, relação com colega se supervisores e natureza do trabalho em 
si). As conclusões revelaram que a dimensão de clima de profissionalismo foi o mais indicado pelos 
colaboradores. As conclusões, revelaram ainda que nenhum tipo de clima influencia de forma significativa a 
satisfação com salários, demonstrando ainda que os colaboradores apresentam-se mais satisfeitos com o seu 
trabalho e menos com o salário.  
 
2.4. EMPENHAMENTO AFECTIVO 
 
O conceito de empenhamento tem sido objecto de vários estudos entre diferentes investigadores do 
comportamento organizacional. Autores tão diversos como Mathieu e Zajac (1990) e Ko et al. (1997) referem a 
importância que a temática tem tido para os vários investigadores que se concentram na abordagem da 
organização e, especificamente, na literatura do comportamento organizacional. São inúmeros os registos sobre a 
definição de empenhamento organizacional (organizational commitment) e a sua influência na explicação dos 
diversos tipos de relações laborais existentes nas organizações. 
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O empenhamento organizacional envolve três facetas principais (Rego, 2002; Rego et al., 2003): (i) a crença e 
aceitação por parte do indivíduo, dos valores e dos objectivos da organização; (ii) a vontade de desenvolver 
esforços em prol dessa organização; (iii) e uma forte intenção ou desejo de aí permanecer como membro 
integrante, representando algo que vai para além da lealdade a uma organização, desenvolvendo a vontade de 
deixar o seu cunho pessoal, de forma a contribuir para o bem-estar da organização.Considera-se, então, o 
empenhamento como o grau de identificação e de envolvimento que os indivíduos têm para com a missão, 
valores e objectivos da organização onde trabalham (Mowday et al., 1979). Essa identificação traduz-se no 
desejo de permanecer na organização, confiando nos seus objectivos e valores e, ainda, na intensidade do esforço 
que o trabalhador coloca na prossecução dos objectivos da organização. 
 
Meyer e Allen (1991) revelam que as várias definições do empenhamento reflectem três tipos diferentes da 
ligação do indivíduo para com a organização: (i) o colaborador sente-se emocionalmente ligado, identificado e 
envolvido na organização, caracterizado pelos autores como empenhamento afectivo; (ii) o reconhecimento dos 
custos associados ao deixar a organização, caracterizado como empenhamento instrumental; (iii) e a obrigação 
moral de permanecer na mesma, caracterizado com empenhamento normativo. Em relação ao modelo das três 
componentes, Allen e Meyer (1996) concluem que o empenhamento afectivo é o que parece ter consequências 
mais desejáveis para o comportamento organizacional, obtendo maior validação empírica (Meyer e Allen, 1997). 
Neste trabalho estudar-se-á apenas a vertente afectiva do empenhamento.  
 
Os colaboradores que possuam um empenhamento afectivo forte continuam na organização porque assim o 
desejam (Meyer e Allen, 1997). A ligação afectiva está associada à sua satisfação individual, os colaboradores 
desenvolvem o empenhamento afectivo para com uma organização 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 experiências psicológicas compensadoras (Meyer e Allen, 1997).Os vários estudos realizados sobre 
o empenhamento demonstraram que este tem várias implicações 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 organização. Esta ligação afectiva pode surgir quando o trabalhador 
sente que a organização o respeita e o apoia equitativamente em relação aos outros, confia nos seus superiores e 
na organização, quando se encontra satisfeito e realizado com o trabalho, existe congruência entre os objectivos 
organizacionais e os pessoais, acredita nos valores humanos da organização. 
 
Diversos estudos têm identificado o empenhamento como uma variável importante na compreensão do 
comportamento dos colaboradores nas organizações (Allen e Meyer, 2000). Apesar da existência de uma grande 
diversidade conceptual acerca do tema, é objecto de concordância que o empenhamento liga o indivíduo à 
organização, e que se refere à força com que ele se identifica com essa organização e nela participa, reduzindo a 
probabilidade de a abandonar (Allen e Meyer, 2000).  
 
Os elevados níveis de empenhamento dos colaboradores têm sido relacionados com consequências positivas para 
a organização, resultando na redução dos níveis de absentismo, da diminuição nos atrasos, da diminuição do 
turnover entre os colaboradores e ainda no aumento dos níveis de desempenho individual e dos comportamentos 

e Meyer, 1996; Meyer e Allen, 1997; Leal et al., 
2007). 
 
 
3. MODELO CONCEPTUAL E HIPÓTESES 
 
Tendo em conta os desenvolvimentos teóricos elencados no enquadramento teórico, são sublinhadas as opções 
fundamentais que presidem a este estudo. Face à revisão da literatura efectuada, desenvolveu-se o seguinte 
modelo teórico. 
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Figura 1  Modelo Teórico 
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No modelo proposto, as percepções de clima autentizótico emergem como variável mediadora entre as 
percepções de RSO e as atitudes perante o trabalho (satisfação e empenhamento afectivo). Propõe que as práticas 
e as percepções de RSO sejam antecedentes das percepções de clima autentizótico, da satisfação e do 
empenhamento afectivo (ver figura 1). Não se conhecem estudos que integrem todas estas variáveis. 
 
Com base nos objectivos específicos do estudo e no enquadramento teórico exposto, construíram-se oito 
hipóteses de investigação. 
 
H1  As práticas de RSO estão positivamente relacionadas com as percepções de RSO. 
H2  As percepções de RSO influenciam positivamente as percepções de clima autentizótico. 
H3  As percepções de RSO influenciam positivamente o empenhamento afectivo. 
H4 - As percepções de clima autentizóticoinfluenciam positivamente o empenhamento afectivo. 
H5 - As percepções de RSO influenciam positivamente asatisfação com o trabalho. 
H6 - As percepções de clima autentizóticomedeiam a relação entre as percepções de RSO e o empenhamento 
afectivo. 
H7 - As percepções de clima autentizóticoinfluenciam positivamente a satisfação com o trabalho. 
H8  As percepções de clima autentizótico medeiam a relação entre as percepções de RSO e a satisfação no 
trabalho. 
 
 
4. METODOLOGIA 
 
Este capítulo especifica o modelo de estudo utilizado, descrevendo cada um dos elementos do desenho de 
investigação. 
 
 
4.1. ESTUDO QUANTITATIVO E INQUÉRITO POR QUESTIONÁRIO 
 
Nesta dissertação optou-se por um estudo de natureza quantitativo. Os estudos quantitativos admitem que é 

as e 

-se pela presença 
de medidas numéricas e análises estatísticas para testar constructos específicos e hipóteses; 3) é um método 

mais comum de recolha de dados nos métodos quantitativos é o questionário (Vilelas, 2009).  
 
 
4.2. INSTRUMENTOS DE PESQUISA: MEDIDAS USADAS 
 
O questionário usado resulta da combinação de itens recolhidos da literatura, abaixo descritos e constituído por 
seis partes. 
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Práticas de RSO - Na primeira parte do questionário procura-se identificar as práticas de responsabilidade 
social desenvolvidas pelas organizações. Estas práticas foram identificadas após a consulta: (i) do Livro Verde: 
Promover um quadro europeu para a responsabilidade social das empresas (Comissão Europeia, 2001); (ii) do 
questionário online promovido pela Inspecção-Geral do Trabalho em Portugal, destinado a empresas e 

- 1, relacionado com a identificação das 
organizações que adoptam as melhores práticas ao nível da responsabilidade social; (iii) do questionário do 
IAPMEI  Instituto de Apoio às Pequenas e Médias Empresas e ao Investimento 
de Práticas de Responsabilidade Social nas 2; (iv) do livro de Santos et al. (2006)  Responsabilidade 
Social nas PME: Casos em Portugal. Da análise dos documentos referidos foram elaboradas questões de resposta 
afirmativa/negativa (i.e., sim/não), que visavam aferir o conhecimento dos trabalhadores acerca da existência 
destas mesmas práticas na organização. Identificam-

Adicionalmente, inclui-se um espaço de resposta aberta para os inquiridos indicarem outras práticas.   
 
Percepções de RSO - A segunda parte inclui uma escala de sete itens para avaliar o quanto uma organização é 
percepcionada como sendo socialmente responsável. Três itens foram retirados de Valentine e Fleischman 
(2008), aos quais se acrescentou mais cinco itens adaptados de Santos et al. (2006) e da Comissão Europeia 

ável que 

posições, variando de 1 - - 
percepcionadas como sendo socialmente responsáveis.  
 
Climas Organizacionais Autentizóticos - A terceira parte inclui um conjunto de dimensões de vinte e um itens 
para avaliar as percepções de clima autentizótico, desenvolvida por Rego e Souto (2004a, 2004b). Os inquiridos 
foram convidados a afirmar numa escala de seis pontos a veracidade das afirmações (variando de 1 - 

- 

operacionalizado por Rego e Souto (2004a, 2004b) inclui seis dimensões: i) espírito de camaradagem; ii) 
credibilidade do superior; iii) comunicação aberta com o superior, iv) oportunidade de aprendizagem e 
desenvolvimento pessoal; v) equidade e vi) conciliação trabalho-família.  
 
Satisfação com o Trabalho - A quarta parte inclui uma escala de sete pontos para avaliar a satisfação com o 
trabalho. Três 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 concordância ou discordância com as 
afirmações (variando de 1 - - 

com colegas; (iv) satisfação com supervisores e (v) satisfação com o trabalho em si. Um exemplo de item 
 

 
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 português por Nascimento et 
al.,2008). Os inquiridos foram convidados a afirmar numa escala de sete pontos a sua concordância ou 
discordância com as afirmações (variando de 1 -  
totalmente com a afirmaç  
 
A sexta e última secção visa obter dados que permita traçar o perfil do respondente, ou seja, caracterizar os 
inquiridos: a idade, o género, o estado civil, as habilitações, a carreira profissional, o vínculo laboral, a duração 
do vínculo à organização e a designação do politécnico onde desempenha funções.  
 
 
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 constituída por 239 funcionários não docentes dos institutos 
politécnicos de Beja, de Bragança, de Coimbra, da Guarda, de Leiria, de Lisboa, de Portalegre, de Santarém, de 
Setúbal e de Tomar. As respostas provêm de 10 institutos politécnicos, dos 15 existentes no país. A percentagem 

http://www.igt.gov.pt/DownLoads/content/RSO_quest_20060215.pdf consultado a 20 de Março de 2009.
2http://www.iapmei.pt/iapmei-eform-00.php?efformulario_id=12, consultado a 30 de Março de 2009. 
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No que respeita às hipóteses relativas à satisfação dos trabalhadores: (i) corrobora-se a hipótese n.º 5, segundo a 
qual as percepções de RSO influenciam positivamente a satisfação com o trabalho; (ii) corrobora-se 
parcialmente a hipótese n.º 7, segundo a qual as percepções de clima autentizótico influenciam positivamente a 
satisfação com o trabalho, mais especificamente nas dimensões satisfação com o trabalho/colegas e satisfação 
com os superiores (a relação não se verifica quanto à satisfação com os salários e promoções); (iii) corrobora-se 
parcialmente a hipótese n.º 8, segundo a qual as percepções de clima autentizótico medeiam a relação entre as 
percepções de RSO e a satisfação no trabalho, mais especificamente nas dimensões satisfação com o 
trabalho/colegas e satisfação com os superiores (a mediação não se verifica para a satisfação com os salários e 
promoções). 
 
 
6. CONCLUSÃO 
 
O presente estudo, foi desenvolvido com vista a avaliar os efeitos da responsabilidade social das organizações, 
bem como conhecer a influência das variáveis pessoais e profissionais, nas percepções de RSO, percepções de 
clima autentizótico, satisfação 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 práticas de RSO explicam 60% da variância 
única das percepções de RSO; (ii) As percepções de RSO explicam 56,3% da variância única das percepções de 
clima autentizótico; 20,2% da variância única do empenhamento afectivo; 16,8% da variância única da 
satisfação com os salários e promoções; 24% da variância única da satisfação com o trabalho e colegas e 22,6% 
da variância única da satisfação com os superiores; (iii) As percepções de clima autentizótico medeiam o efeito 
das percepções de RSO sobre o empenhamento afectivo dos colaboradores, explicando 9,3% da variância do 
empenhamento afectivo; (iv) As percepções de clima autentizótico não influenciam a satisfação com o salário e 
promoções e, também, não medeiam o efeito das percepções de RSO sobre a satisfação com o salário e 
promoções; (v) As percepções de clima autentizótico medeiam o efeito das percepções de RSO sobre a 
satisfação com o trabalho e colegas, explicando 9,7% da sua variância única; (vi) As percepções de clima 
autentizótico medeiam o efeito das percepções de RSO sobre a satisfação com os superiores, explicando 13,1% 
da sua variância única. 
 
Apenas não é possível corroborar totalmente: (i) a hipótese que defendia que as percepções de clima 
autentizótico influenciam positivamente a satisfação, pois a relação não se verifica quanto à satisfação com os 
salários e promoções; (ii) a hipótese que defendia que as percepções de clima autentizótico mediavam a relação 
entre as percepções de RSO e a satisfação no trabalho, pois a mediação não se verifica para a satisfação com os 
salários e promoções. Todas as restantes hipóteses foram corroboradas.  
 
Analisando os resultados, estes realçam a importância das organizações apostarem em práticas socialmente 
responsáveis, pois estas conduzem a atitudes positivas dos colaboradores perante a organização, resultando no 
seu empenhamento afectivo. As organizações demonstram que se preocupam e que desenvolvem práticas 
positivas perante os colaboradores, sugerindo percepções positivas acerca da organização, as quais contribuem 
para mais elevadas percepções de clima autentizótico. 
 
Dos institutos politécnicos estudados, o de Portalegre é onde a linha de investigação se adequa na sua quase 
totalidade, com excepção para a satisfação com salários e promoções. Os colaboradores deste instituto são os que 
identificam mais práticas de RSO implementadas, têm percepções de RSO e de clima autentizótico mais 
positivas, estão mais satisfeitos com o trabalho, colegas e superiores; os colaboradores do Instituto Politécnico 
de Leiria são os mais satisfeitos com os salários e promoções.  
 
Ainda que a investigação não permita concluir, de forma definitiva, sobre o efeito das percepções de clima 
autentizótico na satisfação com salários e promoções e o efeito das percepções de clima autentizótico, na relação 
entre as percepções de RSO e satisfação com salários e promoções, dá indicações que poderão vir a suportar 
algumas medidas relacionadas com a gestão do trabalho e das pessoas no modelo dos institutos politécnicos.  

Neste estudo, como em qualquer outro, existem algumas limitações, nomeadamente: i) o facto de a amostra ser 
circunscrita aos colaboradores não docentes dos vários institutos politécnicos portugueses; ii) a taxa de resposta 
foi reduzida (10%), pelo que uma amostra de maior dimensão reforçaria as conclusões obtidas nesta 
investigação; iii) os estudos existentes sobre RSO e atitudes de trabalho serem estudos correlacionais baseados 
na recolha das percepções dos colaboradores cujos dados testados, embora teoricamente fundamentados, são 
escassos; iv) os dados relativos às variáveis dependentes e independentes foram adquiridas no mesmo período e 
no mesmo questionário, o que poderá levantar problemas relacionados com a variância do método comum. 
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