22

ARTIGOS | A responsabilidade social e cultura organizacional: impactos nas atitudes e nos comportamentos dos trabalhadores

Clara Quintas Jordao
clara.jordaol7@gmail.com
Mestrado em Gestdo pela
Faculdade de Economia da
Universidade de Coimbra,
Coimbra, Portugal. Consultora
em Cyber security — Beijaflore.
Sdo Paulo - SP - BR.

doi:10.12662/2359-618xregea.v8i3.p22-45.2019

ARTIGOS

A RESPONSABILIDADE SOCIAL E CULTURA
ORGANIZACIONAL: IMPACTOS NAS ATITUDES E
NOS COMPORTAMENTOS DOS TRABALHADORES

SOCIAL RESPONSIBILITY AND ORGANIZA-
TIONAL CULTURE: IMPACTS ON EMPLOYEES’
ATTITUDES AND BEHAVIORS

RESUMO

Este artigo tem como objetivo estudar se a cultura organizacional
e a Responsabilidade Social Empresarial (RSE) tém impactos em
diversas atitudes e comportamentos dos trabalhadores. Para ana-
lisar esse impacto, escolheu-se o método de amostragem nao pro-
babilistica e de conveniéncia. Utilizou-se um questionario e foram
recolhidos 453 inquéritos de trabalhadores. O teste de hipoteses
foi feito com auxilio da modelagem de equagoes estruturais, sen-
do que os resultados mostram que tanto a cultura organizacional
quanto a RSE impactam atitudes organizacionais, como a satis-
facdo e a desenvoltura no trabalho. Essas atitudes afetam outros
desejaveis resultados organizacionais, evidenciando as consequ-
éncias que a atencao a RSE e a cultura organizacional pode ter nas
organizagdes e nos trabalhadores.

Palavras-chave: Cultura organizacional. Responsabilidade Social
Empresarial. Trabalhadores. Atitudes. Comportamentos.

ABSTRACT

This article aims to study whether the organizational culture and
Corporate Social Responsibility (CSR) have an impact on several
employees’ attitudes and behaviors. To analyze this impact, a non-
-probabilistic and convenience sampling method was chosen. A
questionnaire was used and 453 employee surveys were collected.
A structural equation modeling (SEM) technique was applied for
conducting hypothesis testing, and the findings indicate that both
organizational culture and CSR have significant impact in orga-
nizational attitudes, such as job satisfaction and resourcefulness.
These variables, on the other hand, influence other desirable orga-
nizational outcomes, highlighting the consequences that attention
to CSR and organizational culture may have on organizations and
employees.
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1 INTRODUCAO

Hoje a Responsabilidade Social Empre-
sarial (RSE) é considerada crucial para um me-
lhor entendimento sobre os impactos da atividade
econdmica na sociedade. Com maior acesso a
informagdo, as pessoas exigem cada vez mais o
conhecimento dos impactos que as organizagdes
tém na preservacdo dos recursos naturais, bem-
-estar social e distribuicao justa da riqueza (VLA-
CHOS; PANAGOPOULOS; RAPP, 2014). Nao
apenas por serem forgas positivas de mudangas
sociais, as organizagdes passam a implementar
a RSE para obter os benéficos e multifacetados
retornos organizacionais que se associam a essa:
cada vez mais, os stakeholders recompensam
bons cidaddos corporativos e condenam os maus
(DU; BHATTACHARYA; SEN, 2010).

A adocdo de praticas socialmente res-
ponsaveis depende dos trabalhadores e os afe-
ta, visto que sdo os motores das organizagoes.
E essencial perceber a maneira a qual a RSE
consegue impactar a vida dos colaboradores,
tanto pela considerag@o dos resultados na qua-
lidade de vida deles, quanto pelos resultados
organizacionais que advém de atividades so-
cialmente responsaveis. Além disso, Van Ma-
anen e Schein (1977) consideram que a cultura
organizacional acaba por se tornar uma ideo-
logia e linguagem que molda as experiéncias
cotidianas dos membros, portanto o impacto da
cultura organizacional nos colaboradores inci-
de sobre suas atitudes e comportamentos.

O principal objetivo dessa investigagdo
¢ aprofundar os impactos que a RSE e a cul-
tura organizacional tém em diferentes atitudes
e comportamentos dos trabalhadores, como a
satisfacdo no trabalho, a desenvoltura no tra-
balho, o comprometimento organizacional, a
confianga organizacional, a proatividade, a sa-
tisfacdo com a vida e a inteng@o de demissdo.

2 REVISAO DA LITERATURA
E HIPOTESES

ISSN 1984-7297 | e-ISSN 2359-618X

2.1 RESPONSABILIDADE SOCIAL
EMPRESARIAL

A sociedade e os negdcios sdo interde-
pendentes, portanto o sucesso das organizagdes
depende do bem-estar da sociedade como um
todo (BOESSO; MICHELON, 2010). Por esse
motivo, a RSE ¢ hoje imprescindivel no con-
texto empresarial. Segundo Lindgreen, Swaen
e Johnston (2009), a RSE refere-se a decisoes
corporativas que se afastam do ambito finan-
ceiro e aproximam-se de valores éticos, cum-
primento de requisitos legais e respeito pelas
pessoas, comunidades e o meio ambiente.

Referéncia na literatura, o trabalho de Car-
roll (1979, p. 500) afirma que a RSE “engloba as
expectativas econdmicas, legais, éticas e discri-
cionarias que a sociedade tem das organizagdes
num dado momento.” De acordo com essa de-
finicdo, as organizagdes tém a responsabilidade
de produzir bens e servicos a uma sociedade que
deseja cumprir a lei, responder as expectativas
da sociedade no que diz respeito a comporta-
mentos e atitudes €ticos ndo englobados pela lei
e escolherem envolver-se em questdes sociais
que ndo se encaixam nas outras dimensoes.

A pressdo inicial para desenvolver uma
area de responsabilidade social teve origem no
fato de as organizagdes evitarem grandes escan-
dalos (PASRICHA; SINGH; VERMA, 2018) ¢
o livro de Bowen (1953), Social Responsibi-
lities of the Businessman, também enraizou a
RSE no core das atividades economicas.

A responsabilidade social ja mostrou di-
versos beneficios as organizagdes que a incor-
poram em seus negocios, como uma fonte de
oportunidade, inovagao e vantagens competiti-
vas (PORTER; KRAMER, 2006), melhoria da
imagem corporativa (LINDGREEN; SWAEN;
JOHNSTON, 2009) e aumento do valor de
mercado (MAIGNAN; FERRELL; HULT,
1999; LUO; BHATTACHARYA, 2006; LEV;
PETROVITS; RADHAKRISHNAN, 2010).
Além disso, a RSE mostrou-se relacionada
com o aumento da lealdade dos consumidores
(MAIGNAN; FERRELL; HULT, 1999) ¢ a
satisfacdo de stakeholders como consumido-
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res, funcionarios, fornecedores e comunidade
(LINDGREEN; SWAEN; JOHNSTON, 2009).

As atividades de RSE impactam, por
exemplo, os consumidores por formarem uma
percepcao favoravel que pode afetar o brand
awareness, aumenta a preferéncia pela marca
e a lealdade a marca (LEE; LEE; LI, 2012). A
RSE também mostrou ser positivamente rela-
cionada com a inten¢do de compra (ALNIA-
CIK; ALNIACIK; GENC, 2011), disposigao a
pagar um prego premium, aumento da lealdade
e um boca a boca positivo (DU BHATTACHA-
RYA; SEN, 2007).

O aumento da imagem de marca que re-
sulta do envolvimento das empresas em ativi-
dades socialmente responsaveis também atrai e
retém o melhor talento, além de aumentar a mo-
ral dos trabalhadores (DU; BHATTACHARYA;
SEN, 2007). A RSE também mostrou influen-
ciar o comprometimento dos funcionarios atuais
(MAIGNAN; FERRELL; HULT, 1999; MAIG-
NAN; FERRELL, 2001), motiva-los (MAIG-
NAN; FERRELL; HULT, 1999), causar uma
atitude positiva em relagdo a organizacao (e.g.,
aumentar a moral dos trabalhadores) e passar
uma boa imagem para potenciais colaboradores
(LEE; LEE; LI, 2012), assim como diminuir a
taxa de demissdo anual (VITALIANO, 2010).

Nos anos recentes, a RSE mudou, uma
vez que a mobilidade da informagao aumentou
drasticamente. A rapidez com que escandalos
envolvem grandes organizagdes expostas na
midia aumenta a conscientiza¢do sobre a im-
portancia da responsabilidade social e a pressdo
da sociedade sobre as organizagdes para inte-
grarem e demonstrarem a RSE em suas ativida-
des (ARVIDSSON, 2010). A literatura recente
ainda associa atividades socialmente responsa-
veis aos investidores (DYCK et al., 2019), aos
diferentes resultados dessas para individuos,
organizacdes ¢ stakeholders externos (AGUI-
NIS; GLAVAS, 2019) e ao valor de mercado
(HARJOTO; LAKSMANA, 2018).

2.2 PERCEPCOES DE RSE

Enquanto a responsabilidade social é im-
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portante, as percepcdes dos stakeholders sobre
essa ¢ crucial. Lee, Park e Lee (2013, p. 1717)
definem a percepcao dos trabalhadores sobre
a RSE como “o grau ao qual os funcionarios
veem que a empresa apoia atividades relacio-
nadas a uma causa social.” As percegdes even-
tualmente concretizam respostas afetivas, cog-
nitivas e comportamentais (CROPANZANO et
al., 2001), portanto as atividades de responsa-
bilidade social serdo desencadeadas pelas per-
cecdes dos funcionarios de uma organizagao.
Ao perceberem politicas responsaveis
da organizagdo em que trabalham, os colabo-
radores podem querer participar, contribuir e
introduzir novas iniciativas de responsabilida-
de social (AGUILERA et al., 2007). Ainda de
acordo com Rupp et al. (2013, p. 897), “como
os trabalhadores percebem a RSE da sua en-
tidade empregadora pode, na verdade, ter im-
plicagdes mais diretas e fortes nas reagdes
subsequentes dos funcionarios em relagdo aos
comportamentos efetivos.” Mesmo que as per-
cecdes nao reflitam a realidade, sdo essas que
impactam as atitudes e os comportamentos dos
trabalhadores (PROTTAS, 2013).

2.3 CAPACIDADE DE RSE

De acordo com Grant (1991, p. 120), as
capacidades de uma organizagdo consistem “no
que (a empresa) consegue fazer como resultado
de conjuntos de recursos trabalhando juntos.” A
implementacao efetiva de atividades de RSE, por-
tanto, exige uma capacidade de RSE da empresa.

A capacidade de RSE pode ser definida
como “os conhecimentos, habilidades e proces-
sos relacionados ao planeamento, implementa-
¢do e avaliagdo das atividades de RSE na orga-
nizacdo.” (LEE; PARK; LEE, 2013, p. 1718).
Esse conceito pode determinar o quanto a or-
ganizacdo consegue prosperar da coordenacdo
dos elementos das atividades socialmente res-
ponsaveis, sendo que a inclusdo das expectati-
vas dos stakeholders no planeamento estratégi-
co ¢ critica para o sucesso de uma organizacio
competitiva (MARTINEZ-CONESA; SOTO-
-ACOSTA; PALACIOS-MANZANO, 2017).
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Exposto isso, espera-se que, quando os tra-
balhadores consideram que a organizagdo onde
se encontram planeia, implementa e avalia as ati-
vidades de RSE de maneira eficaz, eles formam
uma perce¢do de RSE mais positiva, corroboran-
do-se os resultados de Lee, Park e Lee (2013).
Propoe-se como hipotese de investigacao:

H1: a capacidade de RSE tera um impacto
direto e positivo nas percecdes de RSE.

2.4 A CONGRUENCIA DE RSE PER-
CEPCIONADA

Os stakeholders criam outras percegoes
que envolvem a responsabilidade social. Uma
dessas é a congruéncia, ou fit, de RSE, que pode
ser definido como “a congruéncia percebida en-
tre uma causa social e a atividade da empresa.”
(DU; BHATTACHARYA; SEN, 2010, p. 12).
Quando um stakeholder observa que as ativi-
dades de RSE de uma empresa estdo de acor-
do com o core dos negbcios dessa (i.e., uma
empresa de produtos veganos apoiar causas de
preservacao da fauna), o fit percebido ¢ alto.

Os stakeholders apreciam mais ativida-
des socialmente responsaveis que, naturalmente,
associam-se a atividade central da organizacdo
(DE JONG; VAN DER MEER, 2017), pois um
alto fit percebido causa uma associagdo mais
forte entre a empresa e suas atividades de RSE,
sendo os resultados positivos que advém dessas
transferidos a organizacao (YOO; LEE, 2018).

A cultura organizacional impulsiona os
membros de uma organizagdo a criarem padrdes
compartilhados de perceber, pensar e agir (SCHEIN,
1990), portanto define a maneira pela qual as em-
presas conduzem suas atividades (BARNEY, 1986).
Estando no fundamento da atividade organizacional,
a cultura influencia amplamente a congruéncia de
RSE percebida pelos trabalhadores.

Pode-se esperar que quanto mais os tra-
balhadores observam um alinhamento entre o
fit de RSE e a cultura organizacional, mais es-
ses stakeholders observam um esforgo genuino
da empresa em envolver-se em atividades de
RSE (LEE; PARK; LEE, 2013), formulando-se
a seguinte hipotese:
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H2: a congruéncia percebida entre o fit de
RSE e a cultura organizacional tera um im-
pacto direto e positivo nas percecoes de RSE.

2.5 CULTURA ORGANIZACIONAL

Segundo Cooke e Rousseau (1988, p.
245), a cultura organizacional pode ser definida
como “as maneiras de pensar, se comportar e
acreditar que os membros de uma unidade social
tém em comum.” De acordo com os autores, a
cultura organizacional oferece aos trabalhadores
um espago compartilhado socialmente.

Na literatura, a cultura organizacional
mostrou impactar o comprometimento organi-
zacional e a satisfac@o no trabalho (SILVER-
THORNE, 2004), que, ultimamente, afetam a
eficiéncia organizacional (GREGORY et al.,
2009). A cultura organizacional também mos-
trou ser negativamente correlacionada com a
taxa de demissdo, por meio de atitudes no tra-
balho (AARONS; SAWITZKY, 2006).

Estudos baseados no Inventario da Cultu-
ra Organizacional (ICO), um instrumento quan-
titativo que mede doze tipos de culturas orga-
nizacionais desenvolvido por Cooke e Lafferty
(1987), mostram que fortes culturas humanisti-
cas devem aumentar resultados desejaveis (como
satisfacdo no trabalho, performance e motivacao
individual) e minimizar resultados indesejaveis,
como estresse (COOKE; SZUMAL, 2000).

A cultura organizacional humanistica pro-
move o zelo a outras pessoas e se espera que 0s
membros “sejam acolhedores, construtivos e
abertos a influéncia na relacdo uns com os ou-
tros.” (GALBREATH, 2010, p. 515). Por esse
motivo, de acordo com o autor, organizagdes com
cultura humanistica possuem uma orientagdo que
vai além dos membros internos e estende-se até
as necessidades e os interesses de stakeholders
externos. Assim, culturas humanisticas provavel-
mente orientam os trabalhadores a responderem
as exigéncias de RSE dos stakeholders.

Pasricha, Singh e Verma (2018) chega-
ram a conclusdo de que a cultura organizacio-
nal afeta a atuacdo socialmente responsavel
das empresas por meio do progresso da lide-
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ranca ética. A cultura organizacional também
mostrou influenciar o impacto que as atividades
de RSE tém na performance organizacional
(LEE; KIM, 2017). O fit de RSE também pode
ser influenciado pela cultura organizacional,
uma vez que um alinhamento da cultura orga-
nizacional com as atividades de RSE torna os
trabalhadores mais abertos a aceitar e institu-
cionalizar essas iniciativas mais efetivamente
(LEE; PARK; LEE, 2013); pode-se esperar,
portanto, que a cultura da empresa ira afetar o
modo como os trabalhadores percebem o fif de
RSE. Com base nesse raciocinio, formula-se a
seguinte hipodtese de pesquisa:

H3: a cultura organizacional tera um impac-
to direto e positivo no fit de RSE percebido.

2.6 SATISFACAO NO TRABALHO

Locke (1968, p. 316) define satisfagao no
trabalho como “o estado emocional prazeroso,
resultante da apreciacdo do trabalho de alguém
como atingindo ou facilitando a conquista dos
valores profissionais dessa pessoa.”

Pesquisas anteriores revelam que mui-
tos beneficios estdo associados a satisfagdo
no trabalho dos colaboradores, como baixo
absenteismo, alto desempenho profissional,
satisfacdo dos consumidores e maior reten-
¢do de colaboradores (HOMBURG; STOCK,
2004; TETT; MEYER, 1993; ODOM; BOXX;
DUNN, 1990; YURCHISIN; PARK, 2010). A
satisfacdo no trabalho também ja se mostrou
positivamente correlacionada com atitudes
que desencadeiam mudangas organizacionais
(YOUSEEF, 2017) e, se apresentada juntamen-
te com um trabalho significativo, a satisfacdo
relaciona-se negativamente com ansiedade e
estresse (ALLAN et al., 2018).

Como ja apresentado, a cultura organi-
zacional € comum aos trabalhadores de uma
empresa e influencia amplamente no dia a dia
da empresa, portanto intervém na vivéncia des-
tes stakeholders (VAN MAANEN; SCHEIN,
1977). Para Odom, Boxx e Dunn (1990), uma
consequéncia 0bvia da cultura organizacional ¢
0 seu impacto nas atitudes dos colaboradores.
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Os autores evidenciaram que a cultura de uma
empresa influi positivamente na satisfagdo no
trabalho, especialmente em culturas acolhedo-
ras. Outros autores corroboram essa conclusao
(SILVERTHORNE, 2004; KORNER et al.,
2015; AHMAD; JASIMUDDIN; KEE, 2018).
Uma cultura organizacional humanisti-
ca promove um ambiente onde os funcionarios
sentem-se satisfeitos consigo mesmos e com
seu trabalho (KOTTER; HESKETT, 1992;
EMERSON, 2013) e, por isso, propde-se a se-
guinte hipodtese de investigacao:
H4: a cultura organizacional tem um impac-
to direto e positivo na satisfacio no trabalho.
A satisfagdo de outros stakeholders é im-
portante para o sucesso da empresa e ¢ um fator
a ser considerado quando se planeia uma RSE
estratégica (LEE; PARK; LEE, 2013). Um dos
meios de aumentar a satisfagdo no trabalho é
por meio da pratica de comportamentos éticos
por parte da organizacdo (DESHPANDE, 1996;
LEE; LEE; LI, 2012) e a RSE pode influenciar
na qualidade da vida profissional (KIM et al.,
2017). E esperado que a RSE percepcionada
pelos trabalhadores impacte a satisfagdo no tra-
balho, formulando-se a seguinte hipotese:
HS5: a RSE percebida pelo trabalhador tem um im-
pacto direto e positivo na satisfacdo no trabalho.

2.7 DESENVOLTURA NO TRABALHO

A desenvoltura no trabalho pode ser defi-
nida como uma “disposi¢ao duradoura de reunir
recursos escassos e superar obstaculos quando
perseguindo objetivos relacionados ao traba-
lho.” (LICATA et al., 2003, p. 257). Supondo
que, por exemplo, uma determinada conjetura
leva a uma escassez de recursos humanos, que
¢ 0 que se vem observado nos trabalhadores
norte-americanos. E esperado que estes conti-
nuem a produzir resultados, apesar do menor
apoio organizacional (HARRIS et al., 2006).

Funcionarios que consigam ultrapassar
essas dificuldades tornam-se essenciais para o di-
namico cenario atual, pois ndo dependem das cir-
cunstancias para entregar resultados; sdo pessoas
com certa “garra” interna (LICATA et al., 2003).
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A desenvoltura ja mostrou ser positi-
vamente relacionada a satisfacdo no trabalho,
negativamente relacionada a intengdo de de-
missdo (HARRIS et al., 2006), assim como
mostrou melhorar a eficiéncia e eficacia (ROD;
ASHILL, 2009) e estar correlacionada com a
orientacdo para o cliente e com a performance
e a produtividade individual (LICATA et al.,
2003; JOELLE; COELHO, 2019).

Ao ser induzida por fatores externos, a de-
senvoltura no trabalho pode ser influenciada por
contextos diferentes como o ambiente de trabalho
e a cultura organizacional (LICATA et al., 2003).
Com base nesses autores, formula-se a hipdtese:
He6: a cultura organizacional tem um impacto
direto e positivo na desenvoltura no trabalho.

Assim como as restantes, as atividades
socialmente responsaveis exigem recursos em-
presariais (CHAMBERS et al., 2003). O cena-
rio atual facilita a dispersdo do conhecimento
de escandalos organizacionais, aumentando a
pressdo generalizada para que as empresas in-
tegrem a RSE nas suas atividades (ARVIDS-
SON, 2010). A limitagao de recursos acrescida
da pressdo exercida sobre as organizagdes po-
dem aumentar a disposi¢do dos trabalhadores a
serem mais desenvoltos. Com base na literatu-
ra, formula-se a seguinte hipdtese:

H7: a RSE percecionada pelo trabalhador
tem um impacto direto e positivo na desen-
voltura no trabalho.

2.8 COMPROMETIMENTO ORGANI-
ZACIONAL

O comprometimento afetivo tem sua
origem no vinculo afetivo em relagdo a orga-
nizacdo ¢ ¢ a faceta do comprometimento mais
comum na literatura. O comprometimento “re-
fere-se ao apego emocional, identificacdo e en-
volvimento com a organizagdo do trabalhador.”
(MEYER; ALLEN, 1991, p. 67).

Baixos niveis de comprometimento or-
ganizacional podem prejudicar tanto a empre-
sa, quanto o trabalhador e altos niveis estao re-
lacionados com resultados muito positivos para
ambos (MEYER et al., 2002). Mathieu e Za-
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jac (1990), por exemplo, afirmam que existem
relagcdes entre o comprometimento ¢ melhor
desempenho, maior satisfagdo e menor inten-
¢do de demissdo e outros autores (e.g., LEE;
MOWDAY, 1987, MEYER et al., 2002; CE-
SARIO; CHAMBEL, 2017) também encontra-
ram uma correlagao positiva entre performance
e comprometimento.

Os fatores contextuais organizacionais
afetam em grande medida o comprometimento
organizacional dos trabalhadores (LAPOINTE;
VANDENBERGHE, 2017), por cada um desse
componente ser construido tanto com base em
caracteristicas individuais, quanto no ambien-
te e nas condigdes de trabalho. Ja se demons-
trou diversas vezes, na literatura, que existe
uma relagdo positiva entre essas componentes,
mais especificamente que quanto mais o am-
biente de trabalho é percepcionado como ético,
maiores serdo os niveis de comprometimento
(SCHWEPKER JUNIOR, 2001; DEMIRTAS;
AKDOGAN, 2015). Espera-se, entdo, que o
comprometimento seja positivamente influen-
ciado pela cultura organizacional.

H8: a cultura organizacional tem um impac-
to direto e positivo no comprometimento or-
ganizacional.

Os trabalhadores desenvolvem vinculos
com a organiza¢do em que se encontram, mas
se essa organizacdo demonstra comportamento
e reputacdo favoraveis, os colaboradores serdo
mais comprometidos por causa do sentimen-
to de orgulho em pertencer a tal organizagdo
(BRAMMER; MILLINGTON; RAYTON,
2007). Ja se comprovou empiricamente que a
RSE afeta positivamente o comprometimento
organizacional (TURKER, 2009; ASRAR-UL-
-HAQ; KUCHINKE; IQBAL, 2017) e, por
isso, formula-se a seguinte hipotese:

H9: a RSE percecionada tem um impacto direto
e positivo no comprometimento organizacional.

2.9 CONFIANCA ORGANIZACIONAL
A confianga pode ser definida como “a dis-

posicao de uma parte de tornar-se vulneravel as
acoes de outra parte baseada na expectativa que o
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outro ira particularmente agir de maneira que seja
importante para a parte confiante, independente-
mente da habilidade de monitorar ou controlar a
outra parte.” (MAYER; DAVIS; SCHOORMAN,
1995, p. 712). No contexto organizacional, a con-
fianga pode ser vista como a disposi¢ao do stake-
holder de estar vulneravel as agdes da organiza-
¢do por confiar que essa ira ter os interesses de
seus stakeholders em consideragdo ao exercer a
sua atividade (LEE; LEE; LI, 2012).

A confianga resulta em diversas reper-
cussdes como mais atitudes positivas, niveis
mais altos de cooperagdo e performance supe-
rior (DIRKS; FERRIN, 2001). Adicionalmen-
te, a confianca ¢ positivamente correlacionada
com a capacidade de inovagdo organizacional
(VANHALA; RITALA, 2016). Pode-se afirmar
que a confianca € resultado de consecutivas
experiéncias positivas dos stakeholders com a
organizacdo (HORPPU et al., 2008).

O comportamento confiante expresso pe-
los trabalhadores pode ser incentivado ou nao
pela cultura da empresa, mais especificamente
“se os individuos se associam ou identificam
com os objetivos, normas, valores e crencas
de uma organizagio, eles mais provavelmen-
te atribuem altos niveis de confianga a orga-
niza¢do.” (SHOCKLEY-ZALABAK; ELLIS;
WINOGRAD, 2000, p. 38). Com base nesses
autores, formula-se a seguinte hipotese:

H10: a cultura organizacional tem um impacto
direto e positivo na confianca organizacional.

Segundo Archimi et al. (2018), quando
os funcionarios se sentem respeitados e consi-
deram a sua empresa honesta, eles trabalham no
intuito de atingir os objetivos da empresa mais
facilmente, e essa, por sua vez, deve considerar
o bem-estar dos funcionarios se pretender altos
niveis de confianca e comprometimento. Ainda
de acordo com Rupp ef al. (2006), os trabalha-
dores reagem a situagdes justas ou injustas com
um mecanismo de reciprocidade, o que faz que
situacdes de arbitrariedade resultem em rea-
¢Oes negativas desses stakeholders. Espera-se,
entdo, que a RSE tenha um impacto positivo na
confianga organizacional, formulando-se que:
H11: a RSE percecionada tem um impacto
direto e positivo na confianca organizacional.
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2.10 PROATIVIDADE

Uma possivel definicdo do comporta-
mento proativo ¢ tomar iniciativa para melho-
rar as circunstancias atuais ou para criar novas,
ao invés de passivamente adaptar-se as condi-
¢oes presentes (CRANT, 2000).

A proatividade ja mostrou ser positiva-
mente correlacionada com o sucesso na car-
reira (SEIBERT; CRANT; KRAIMER, 1999),
maior performance no trabalho (WU; DENG;
LI, 2018), maior criatividade do trabalhador e
significancia do trabalho (AKGUNDUZ; AL-
KAN; GOK, 2018), o que mostra que a proa-
tividade traz tanto beneficios organizacionais,
quanto individuais.

Segundo Parker, Williams e Turner
(20006), os antecedentes de proatividade podem
ser diferencas individuais (como personalidade)
e fatores contextuais (como ambiente de traba-
lho). Uma atitude que possivelmente condiciona
a proatividade ¢ a satisfagdo no trabalho. Segun-
do Li, Liang e Crant (2010), funcionarios proa-
tivos apresentam niveis mais altos de satisfac@o
no trabalho. Jawahar e Liu (2017) também en-
contraram uma relacdo positiva entre a persona-
lidade proactiva e a satisfagdo no trabalho.

Bateman e Crant (1993) encontraram cor-
relagdes significativas entre o comportamento
proactivo e as realizagdes pessoais que geram
mudanga e lideranga transformacional. Outra im-
portante variavel que garante uma forca de traba-
lho proactiva ¢ a autoeficacia dos trabalhadores
(PARKER; WILLIAMS; TURNER, 2006) e, se-
gundo os autores, o conceito de proatividade esta
intimamente ligado a resolugdo de problemas.

Trabalhadores mais comprometidos com
a organizacdo podem sentir maior motiva-
¢do para desenvolver suas fungdes (MEYER;
BECKER; VANDENBERGHE, 2004; THO-
MAS; WHITMAN; VISWESVARAN, 2010).
Outros autores encontraram correlagdes signi-
ficativas entre o comprometimento organiza-
cional e proatividade (e.g., DEN HARTOG;
BELSCHAK, 2007; WU et al., 2018).

A confianga organizacional ja mostrou
influenciar resultados comportamentais (KIM;
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WANG; CHEN, 2018) e, potencialmente, tam-
bém impacta a proatividade nos trabalhadores.
Por resultar de experiéncias positivas (HOR-
PPU et al., 2008), a confianga pode servir como
motor de agdo para colaboradores, aumentando
a proatividade nesses (CROSSLEY; COOPER;
WERNSING, 2013).

Com base nesses autores, formularam-se
as seguintes hipdteses de pesquisa:

H12: a satisfacdo no trabalho tem um im-
pacto direto e positivo na proatividade.
H13: a desenvoltura no trabalho tem um im-
pacto direto e positivo na proatividade.
H14: o comprometimento organizacional tem
um impacto direto e positivo na proatividade.
H15: a confianca organizacional tem um im-
pacto direto e positivo na proatividade.

2.11 SATISFACAO COM A VIDA

De acordo com Shin e Johnson (1978,
p. 478), pode-se traduzir satisfagdo com a vida
como “uma avaliagdo global da qualidade de
vida de uma pessoa de acordo com os critérios
escolhidos por essa.” O conceito comegou a ser
discutido quando alguns autores tentaram en-
tender o que faz uma pessoa feliz (DIENER;
OISHI; LUCAS, 2003).

Pessoas felizes tendem a ser bem-sucedi-
das e realizadas em diversos dominios na vida
(LYUBOMIRSKY; KING; DIENER, 2005).
Emogdes positivas levam as pessoas a agirem
de maneira que promove tanto a construcdo de
recursos, quanto o envolvimento com objetivos
positivos (ELLIOT; THRASH, 2002).

Uma das obvias razdes para a satisfacao
no trabalho ser relacionada com a satisfacao
com a vida ¢ pelo fato de o trabalho fazer parte
da vida das pessoas (JUDGE; LOCKE, 1993).
Os resultados de Heller, Judge e Watson (2002)
e, mais recentemente, Unanue et al. (2017)
mostraram uma forte correlagdo entre a satisfa-
¢do no trabalho e a satisfagdo com a vida.

A personalidade dos trabalhadores afeta
os niveis de satisfacdo vivenciados (STROBEL;
TUMASJAN; SPORRLE, 2011) e a desenvoltura
no trabalho ¢ considerada um trago de persona-
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lidade (LICATA et al., 2003), podendo interferir
no bem-estar dos colaboradores de uma empresa.

Um funcionario comprometido se identifi-
ca e envolve, substancialmente, com a organiza-
¢do (STEERS, 1977), sendo a sua relagdo com a
empresa mais significante do que no caso de fun-
cionarios nao comprometidos. O bem-estar, ou
satisfacdo com a vida, ja se mostrou positivamen-
te relacionado com o comprometimento (ZHENG
etal.,2015; SINGHAL; RASTOGI, 2018).

De acordo com Lee, Lee e Li (2012), a
confianca faz que o colaborador se sinta mais
seguro e feliz no seu trabalho, pois ele acredita
que a organizac¢do ndo ira, propositalmente, afe-
tar negativamente a sua vida ou atividade. Além
disso, a confianga provoca uma atitude positiva
dos stakeholders em relagao a organizagao.

Com base nesses autores, formulam-se
as seguintes hipoteses:

H16: a satisfacido no trabalho tem um impac-
to direto e positivo na satisfacio com a vida.
H17: a desenvoltura no trabalho tem um im-
pacto direto e positivo na satisfacio com a vida.
H18: o comprometimento organizacional
tem um impacto direto e positivo na satisfa-
¢do com a vida.

H19: a confianca organizacional tem um im-
pacto direto e positivo na satisfacio com a vida.

2.12 INTENCAO DE DEMISSAO

A intencdo de demissdo foi, diversas
vezes, provada ser altamente correlacionada
com a demissdo efetiva (e.g., LEE; MOW-
DAY, 1987; O’REILLY; CALDWELL, 1981;
SCHWEPKER JUNIOR, 2001).

Nao apenas pela questio financeira, uma
vez que os custos associados a demissdo podem
variar entre os 50 ¢ 200% do salario base do tra-
balhador (DUNFORD; OLER; BOUDREAU,
2008), uma baixa taxa de inten¢do de demissdo
¢ um dos diversos objetivos estratégicos das
organizacdes, pois, assim, as empresas conse-
guem maior desempenho profissional e contro-
le de qualidade (LEE; LEE; LI, 2012).

Aintencdo de demissdo encontra-se ante-
cedida por respostas afetivas ao trabalho (LEE;
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MOWDAY, 1987), sendo a satisfacdo nesse
possivelmente uma dessas. Essa relagdo ja foi
amplamente abordada na literatura (e.g., POR-
TER et al., 1974; TARIGAN; ARIANI, 2015;
JIN; MCDONALD; PARK, 2018) e pode es-
tar relacionada com um sentimento positivo do
trabalhador que o orienta a uma decisdo de per-
manecer no emprego (TETT; MEYER, 1993).

Segundo Harris et al. (2006), quando o
cenario organizacional tem limitagdes de re-
cursos, ao contrario de colegas menos desen-
voltos, trabalhadores engenhosos sdo menos
inclinados a deixar a organizagdo, pois lidam
bem com a pressao de obter resultados apesar
da falta de recursos.

Trabalhadores comprometidos desejam
atingir objetivos organizacionais ambiciosos
(LIM; LOO; LEE, 2017), portanto planejam
permanecer na empresa para o fazer. O com-
prometimento ja mostrou ser um bom indicador
de intencdo de demissdo (e.g., MEYER; AL-
LEN, 1991; VANDENBERGHE; BENTEIN;
PANACCIO, 2017).

Figura 1 — Modelo conceitual

Existe, também, uma tendéncia geral de
que quanto maior for a confianga organizacio-
nal, menores serdo as intencdes de demissdo
(ERTURK; VURGUN, 2015).

Com base nesses autores, formularam-se
as seguintes hipoteses:

H20: a satisfacido no trabalho tem um impac-
to direto e negativo na intencio de demissao.
H21: a desenvoltura no trabalho tem um im-
pacto direto e negativo na intencio de demissao.
H22: o comprometimento organizacional
tem um impacto direto e negativo na inten-
¢ao0 de demissao.

H23: a confianca organizacional tem um
impacto direto e negativo na intencio de de-
missao.

3 MODELO DE INVESTIGACAO

O modelo conceitual proposto com as hi-
poéteses de pesquisa apresentadas (Figura 1) pre-
tende responder aos objetivos da investigacao.

Culmra
Organizacional [}

H3

Fitente aRSE ¢ a
cultura organizacional

H2

H1

RSE /
percecionada

Comprometimento
organizacional

Capacidade de RSE
percecionada

organizacional

Fonte: elaboracao propria.

4 ANALISE ESTATISTICA
4.1 CARACTERIZACAO DAAMOSTRA

A amostra ¢ maioritariamente composta
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por mulheres (65,6%), sendo as nacionalidades
predominantes a portuguesa (50,8%) e a brasileira
(47,9%). Relativamente a idade, os respondentes
com menos de 25 anos correspondem a 22,7% do
total, entre 0s 26 ¢ 30 anos sao 17,2% e trabalhado-
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res de 31 a 40 anos sdo 31,3%. Cerca de 20% das
respostas sdo de pessoas sem educagdo superior,
sendo quase 50% do total bacharéis e licenciados e
32,5% dos trabalhadores pds-graduados, mestres e
doutores. A maioria dos respondentes trabalha em
empresas com mais de 250 trabalhadores (46,1%),
seguidos dos que trabalham em organizagdes com
menos de 10 trabalhadores (13%). Em relagdo a
posicdo desempenhada, cerca de 29% das respos-
tas sao de trabalhadores produtivos, 20% de tra-
balhadores administrativos e 14,6% chefes inter-
médios. Finalmente, quase 75% dos respondentes
estdo trabalhando ha menos de 5 anos na organiza-
¢do e 14,1% entre os 5 e 10 anos.

4.2 VALIDADE

As variaveis de pesquisa foram medi-
das, utilizando uma escala de Likert de 7 pon-
tos. Para avaliar a qualidade das métricas ¢ o
modelo de medidas, foi conduzida uma analise
fatorial confirmatoria com uso do sofiware es-
tatistico IBM SPSS AMOS v.25.

O fit final do modelo mostrou-se robusto
(Incremental fit index = 0,932; Tucker-Lewis
index = 0,929; comparative fit index = 0,932;
root mean square error of approximation =
0,045; X2/DF = 1,935).

dade das varidveis latentes (FORNELL; LAR-
CKER, 1981). Os resultados podem ser consul-
tados na tabela 1.

A validade discriminante revela que as
correlagdes entre a maioria das varidveis sdo
inferiores a AVE, conferindo validade discri-
minante exceto a correlagdo entre a RSE e as
variaveis fit de RSE, confianca organizacional,
capacidade de RSE e cultura organizacional.
Seguindo as recomendagoes de Fornell e Lar-
cker (1981), foram feitos modelos apenas entre
as variaveis e a RSE, fixando-se a correlacdo
em 1. O ajustamento dos modelos foi melhor
sem essa fixagao, o que confere validade discri-
minante para todas as correlagdes.

S RESULTADOS

Como o modelo de medida revelou-se fi-
avel e com bom ajustamento, seguiu-se para o
modelo estrutural que mostrou um bom fit (In-
cremental fit index = 0,92; Tucker-Lewis index
= 0,916; comparative fit index = 0,919; RM-
SEA = 0,049; X2/DF = 2,093).

A tabela 2 apresenta o teste de hipoteses
para a amostra obtida. Para esse, recorreu-se a
modelagem de equagdes estruturais.

A capacidade de RSE percepcionada

Tabela 1 - Desvio Padrao (DP), matriz de correlagdes, Alpha de Cronbach (diagonal), Variancia Média
Extraida (AVE) ¢ Fiabilidade Composta (CR)

Variaveis DP X1 X2 X3 X4 X5

X6 X7 X8 X9 X10 X11 AVE CR

CO (X1) 1,455 0,956
Fit (X2) 1,609 0,635
RSE (X3) 1,081 0,825
Cap (X4) 1,086 0,731
IS (X5) 1,629 0,716
Dsvt (X6) 0,980 0413
Comp (X7) 1,645 0,644
Conf (X8) 1,666 0,841
Proat (X9) 0,930 0212
BE (X10) 1,150 0,386
ITQ (X11) 2,183 -0,509

0,969
0,771
0,781
0,493
0,262
0,420
0,615
0,166
0,227
0,325

0,941
0,880
0,716
0,439
0,545
0,823
0,249
0,434
0,482

0,955
0,579
0,342
0,433
0,657
0.210
0,279
0,417

0,963
0,547
0,710
0,797
0,238
0,507
0,575

0,733 0,956
0,887 0,969
0,557 0,786
0,747 0,898
0,771 0,964
0,740 0,919
0,712 0,951
0,828 0,960
0,619 0,928
0,615 0,887
0,876 0,955

0,919
0,392
0,427
0,464
0,402
0211

0,951
0,745
0,293
0,374
0,448

0,960
0,299
0,483
0,594

0,927
0353
0,041

0,873

-0,309 0,954

Nota: CO — cultura organizacional; Fit — fit entre RSE e CO; Cap — capacidade de RSE; JS — satisfagdo no trabalho;
Dsvt — desenvoltura; Comp — comprometimento organizacional; Conf— confianga organizacional; Proat — proatividade;

BE — satisfa¢ao com a vida; ITQ — inten¢do de demissao
Fonte: elaboracdo propria.

A nalise da fiabilidade das variaveis foi
feita recorrendo-se ao CR (Composite reliabi-
lity), verificando-se todos os valores superio-
res a 0,7 (recomendacdo de Lisboa, Augusto
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e Ferreira (2012). Também se analisou o AVE
(average variance extracted) que apresentou
valores maiores que 0,5, mostrando a fiabili-
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impactou positivamente as atividades de RSE
(b=0,7; p<0,01), dando suporte a hipdtese 1.
Os resultados vao de encontro com outros au-
tores que investigaram os efeitos da integracao
das atividades de RSE no planejamento estra-
tégico (e.g., JUDGE; DOUGLAS, 1998; LEE;
PARK; LEE, 2013), indicando que, quando o
trabalhador percepciona uma capacidade da
empresa em relagdo as atividades de RSE, ele
as v€ mais positivamente.

Tabela 2 - Teste de hipoteses
Geral (N =453)

H SRW P
HI Cap — RSE 0,702 RIS
H2 Fit — RSE 0,293 ik
H3 CcO — Fit 0,664 SIS
H4 CcoO —JS 0,485 R
H5 RSE —JS 0,313 RIS
H6 CcoO — Dsvt 0,207 SR
H7 RSE  — Dsvt 0,231 S
H8 CcO — Comp 0,500 RS
H9 RSE  — Comp 0,189 SRS
HI0 CO — Conf 0,3595 RS
HI1l RSE — Conf 0,328 S
HI12 IS — Proat -0,168 s
H13 Dsvt — Proat 0,467 I
H14 Comp — Proat 0,203 RS
H15 Conf — Proat 0,074 0,249
H16 JS — BE 0,355 S
H17 Dsvt — BE 0,148 S
H18 Comp — BE 0,002 0,969
H19 Conf — BE 0,146 T
H20 JS — ITQ -0,465 S
H21 Dsvt —ITQ 0,171 XS
H22 Comp —ITQ -0,010 0,841
H23 Conf —ITQ -0,230 IS

Nota: *** - p<0,01; ** - p<0,05
Fonte: elaboragdo propria.

A congruéncia entre a RSE e a cultura or-
ganizacional também mostrou ser positivamen-
te relacionada as percep¢des de RSE (b=0,29;
p<0,01), corroborando a hipdtese 2 e os resul-
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tados de Du, Bhattacharya e Sen (2010), que
afirmam que um baixo fit de RSE reduz a per-
cepgdo positiva dos stakeholders sobre as ati-
vidades de RSE. Além disso, o fit entre RSE
e cultura organizacional foi positivamente in-
fluenciado pela cultura organizacional (b=0,66;
p<0,01), dando suporte a hipotese 3. De Jong e
Van Der Meer (2017) e Lee, Park e Lee (2013)
chegaram a conclusdes similares.

A satisfagdo no trabalho mostrou ser
positivamente influenciada pela cultura orga-
nizacional (H4) e as atividades de RSE (HS5).
A cultura organizacional ja mostrou influenciar
a satisfacdo diversas vezes na literatura (e.g,
SILVERTHORNE, 2004; COLDWELL et al.,
2008). A RSE também pode ser uma ferramen-
ta para aumentar a satisfagcdo no trabalho, as-
sim como ja foi demonstrado na literatura (e.g.,
RUPP et al., 2006; VLACHOS; PANAGOP-
OULOS; RAPP, 2013; ASRAR-UL-HAQ;
KUCHINKE; IQBAL, 2017).

Analisando a desenvoltura no trabalho,
constata-se que essa foi positivamente impac-
tada pela cultura humanistica (b=0,2; p<0,05),
dando suporte a hipdtese 6. Tal relag@o € ino-
vadora, porém a cultura organizacional ja
mostrou ser relacionada, por exemplo, com
a “prontiddo de mudanga” dos trabalhadores
(JONES; JIMMIESON; GRIFFITHS, 2005). A
RSE também impactou positivamente a desen-
voltura (b=0,23; p<0,01), corroborando a hipo-
tese 7. De acordo com Misra e Kumar (2000),
um trabalhador desenvolto regula e direciona
seu comportamento de modo a lidar bem com
situacdes desafiadoras, portanto uma percepcao
favoravel da RSE, que mostra uma tentativa de
a empresa de ultrapassar desafios contempora-
neos, pode ser mais facilmente obtida para es-
ses trabalhadores.

A cultura organizacional mostrou impac-
tar positivamente o comprometimento dos tra-
balhadores (b=0,5), corroborando a hipotese 8.
A literatura também mostra que a missao pode
ser uma ferramenta para aumentar o compro-
metimento (DENISON; MISHRA, 1995), que a
orientacdo humanistica tem grande impacto no
comprometimento (MAIGNAN; FERRELL;
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HULT, 1999) e que os valores da empresa in-
fluenciam no comprometimento dos colabora-
dores (GOODMAN; ZAMMUTO; GIFFORD,
2001). A RSE também impactou positivamente
no comprometimento (b=0,18), corroborando
a hipotese 9 e outros autores (e.g., TURKER,
2009; BRAMMER; MILLINGTON; RAY-
TON, 2007; ALI et al., 2010).

No que diz respeito a confianga organiza-
cional, essa se mostrou positivamente influen-
ciada pela cultura organizacional (H10, b=0,59)
e pela RSE (H11, b=0,32). Estudos recentes
concluiram que, de fato, a cultura ¢ fulcral no
aumento da confianga (e.g., GANESCU; GAN-
GONE, 2017; LOUIS; MURPHY, 2017). ARSE
também pode ser uma ferramenta para aumentar
a confianga dos colaboradores, sendo tal relacdo
contemplada na literatura (e.g., FAROOQ et al.,
2014; ARCHIMI et al., 2018).

A hipotese 12 ndo teve suporte, uma vez
que a satisfac@o no trabalho teve impacto signi-
ficativo, porém negativo sobre a proatividade. O
resultado contesta alguns autores (e.g., ZHANG;
WANG; SHI, 2012; LI; LIANG; CRANT, 2010),
porém Kim, Hon e Crant (2009) ndo obtiveram
suporte para um efeito direto entre a proativida-
de e a satisfagdo no trabalho.

Tanto a desenvoltura (H13) quanto o
comprometimento (H14) mostraram impac-
tar significativa e positivamente a proativida-
de (b=0,47 e b=0,2, respetivamente). Pode-se
afirmar, entdo, que trabalhadores desenvoltos
tendem a demonstrar maior proatividade, tal-
vez por que a desenvoltura incorpora a orien-
tacdo para acdo (KANUNGO; MISRA, 1992)
e ser relacionada a autoeficiéncia (DOGAN;
SAHIN, 2011). O comprometimento organiza-
cional ja mostrou impactar positivamente a pro-
atividade (e.g., BELSCHAK; DEN HARTOG,
2010; SAKS; GRUMAN; COOPER-THOM-
AS, 2011), possivelmente por o sentimento de
investimento pessoal na organizagdo inspirar
o esfor¢o baseado na propria iniciativa (DEN
HARTOG; BELSCHAK, 2007).

A hipotese 15 ndo obteve suporte, uma
vez que a confianga organizacional ndo impac-
tou significativamente a proatividade. Esse re-
sultado contradiz os estudos de Crant (2000) e
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Brettel, Chomik e Flatten (2015). Isso pode ser
explicado pelo fato de os trabalhadores confia-
rem que a organizagao ird considerar os interes-
ses de seus stakeholders (LEE; LEE; LI, 2012),
portanto podem acomodar-se de certa maneira.

A satisfag@o com a vida mostrou ser posi-
tivamente impactada pela satisfacdo no trabalho
(b=0,35) e pela desenvoltura (b=0,15), corrobo-
rando as hipoteses 16 e 17, respetivamente. Ja se
provou que trabalhadores mais satisfeitos com
o trabalho (e.g., HSIEH; HUANG, 2017; STE-
EL et al., 2019) e desenvoltos (e.g., ZAUSZ-
NIEWSKI, 2016; KUIJER; NICENBOIM; GI-
ACCARDI, 2017) apresentam maior bem-estar.

O comprometimento organizacional
ndo mostrou impactar a satisfacdo com a vida,
portanto a hipdtese 18 ndo foi suportada. Esse
resultado contraria autores como Singhal e
Rastogi (2018). Entretanto, a hipotese 19 foi
corroborada, pois a confianga mostrou aumen-
tar a satisfacdo com a vida, assim como ja pro-
vado na literatura (e.g., CHO; PARK, 2011).

A hipoétese 20 foi corroborada, uma vez
que a satisfacdo no trabalho impactou nega-
tivamente (b=-0,46) a intencdo de demissdo,
como ja estipulado na literatura (TARIGAN;
ARIANI, 2015). A desenvoltura impactou po-
sitivamente a intengdo de demissdo, por isso a
hipotese 21 ndo obteve suporte empirico, con-
testando os resultados de Harris et al. (2006).

A hipotese 22 ndo teve suporte, pois o
comprometimento ndo mostrou impactar signi-
ficativamente (p>0,1) a intencdo de demissao.
O resultado vai contra diversos autores (e.g.,
MATHIEU et al., 2016; LIM; LOO; LEE,
2017) e indica que colaboradores mais com-
prometidos ndo necessariamente apresentam
menores intengdes de deixar a empresa.

Por fim, a confianca organizacional im-
pactou negativamente as intengdes de demissao
(b=-0,23). Assim como os resultados de outros
autores (e.g., CHO; SONG, 2017), esses indi-
cam que a confianga pode ser um fator decisivo
na escolha de demissdo de trabalhadores.

Um resumo das hipéteses da investigagao
com a respectiva indicagdo do seu suporte (ou
auséncia desse) pode ser consultado na tabela 3:
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Tabela 3 — Suporte das hipdteses de investigagdo

H1 A capacidade de RSE percecionada tem um impacto direto e positivo sobre a RSE

H2 O fitentre a RSE e a cultura organizacional tem um impacto direto e positivo sobre a RSE

H3 A cultura org. tem um impacto direto e positivo sobre o fit entre a RSE e a cultura org.

H4 A cultura organizacional tem um impacto direto e positivo sobre a satisfacdo no trabalho

H5 A RSE tem um impacto direto e positivo sobre a satisfagdo no trabalho

H6 A cultura organizacional tem um impacto direto e positivo sobre a desenvoltura no trabalho

H7 A RSE tem um impacto direto e positivo sobre a desenvoltura no trabalho

H8 A cultura organizacional tem um impacto direto e positivo sobre o comprometimento organizacional
H9 A RSE tem um impacto direto e positivo sobre o comprometimento organizacional

H10 A cultura organizacional tem um impacto direto e positivo sobre a confianga organizacional

H11 A RSE tem um impacto direto e positivo sobre a confianga organizacional

HI12 A satisfagdo no trabalho tem um impacto direto e positivo sobre a proatividade

HI13 A desenvoltura no trabalho tem um impacto direto e positivo sobre a proatividade

H14 O comprometimento organizacional tem um impacto direto e positivo sobre a proatividade

HI15 A confianca organizacional tem um impacto direto e positivo sobre a proatividade

H16 A satisfacdo no trabalho tem um impacto direto e positivo sobre a satisfagdo com a vida

H17 A desenvoltura no trabalho tem um impacto direto e positivo sobre a satisfagdo com a vida

H18 O comprometimento organizacional tem um impacto direto e positivo sobre a satisfagdo com a vida
H19 A confianga organizacional tem um impacto direto e positivo sobre a satisfagdo com a vida

H20 A satisfagdo no trabalho tem um impacto direto e negativo sobre a inten¢do de demissao

H21 A desenvoltura no trabalho tem um impacto direto e negativo sobre a inten¢do de demissdo

H22 O comprometimento organizacional tem um impacto direto e negativo sobre a intengdo de demissao
H23 A confianga organizacional tem um impacto direto e negativo sobre a inten¢do de demissdo

Suportada
Suportada
Suportada
Suportada
Suportada
Suportada
Suportada
Suportada
Suportada
Suportada
Suportada
Nao suportada
Suportada
Suportada
Nao suportada
Suportada
Suportada
Nao suportada
Suportada
Suportada
Nao suportada
Nao suportada

Fonte: elaboracdo propria.

6 CONCLUSAO

O objetivo desta pesquisa ¢ estudar os
impactos que a RSE e a cultura organizacional
tém sobre as atitudes e comportamentos dos
trabalhadores, assim como estudar quais os
efeitos desses impactos. Para isso, conduziu-
-se uma pesquisa quantitativa baseada em um
questionario que obteve 453 respostas. Para o
teste de hipoteses, foi utilizada a modelagem
por equacgdes estruturais.

Os resultados indicam que a cultura or-
ganizacional influencia a percepcao dos traba-
lhadores sobre o fif entre RSE e cultura, sendo
esse fit influenciador das percepgdes dos cola-
boradores sobre as atividades de RSE. A capa-
cidade de RSE também impacta positivamente
a RSE. Essas conclusdes podem ser vistas na
tabela 4:
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Suportada
Tabela 4 — Impactos |

Impacto
Cultura Fit entre RSE G645
Organizacional e CO '
Fit entre RSE I
. CO — RSE 293
Capacidade de st
RSE RSE 702

Nota: *** - p<0,01; ** - p<0,05
Fonte: elaboragdo propria.

De fato, a cultura organizacional e RSE
impactaram positivamente atitudes e compor-
tamentos, como a satisfacdo e desenvoltura no
trabalho, o comprometimento e a confianga or-
ganizacional. Os resultados sdo demonstrados
abaixo:
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Tabela 5 — Impactos 11

Impacto Impacto
Cultura Satisfagdo no . Satisfagdo no .
Organizacional - trabalho 485 RSE — trabalho 313
Cultura Desenvoltura no sk Desenvoltura no sk
Organizacional - trabalho 207 RSE — trabalho 231
Cultur.a . . Comprometlmento 500%** |RSE  — Comprometlmento 189
Organizacional organizacional organizacional
Cultura . Conflanca 595%+ |RSE » Conflansa 328kk
Organizacional organizacional organizacional

Nota: *** - p<0,01; ** - p<0,05
Fonte: elaboragao propria.

Os efeitos desses impactos foram diversos. A proatividade foi positivamente influenciada
pela desenvoltura e pelo comprometimento organizacional, sofrendo um impacto negativo da sa-
tisfacdo no trabalho. A satisfagdo com a vida mostrou ser positivamente impactada pela satisfacado
e desenvoltura no trabalho e confianga organizacional. Essas conclusdes podem ser verificadas na
tabela 6. A desenvoltura impactou positivamente a inten¢do de demissdo, que, por sua vez, mos-
trou ser negativamente relacionada com a satisfacdo no trabalho, comprometimento e confianca
organizacional, como mostra a tabela 7.

Tabela 6 — Impactos I1I

Impacto Impacto
Satisfacdo no sk Satisfacdo no Satisfagao sk
trabalho —  Proat. - 168 trabalho = comavida "
Desenvoltura no Desenvoltura no Satisfagdo
kk skeskok

trabalho - Proat. 467 trabalho " comavida 148
Comp-rom.etlmento Proat. 903 *E Comp.rom‘etlmento . Satlsfaggo NS
organizacional organizacional com a vida
Conﬁf‘mg:a. s Proat. NS Conﬁ?ng:a- - Satlsfaggo 146+
organizacional organizacional com a vida

Nota: *** - p<0,01; ** - p<0,05; NS — Nao significativo

Fonte: elaboragdo propria.

Tabela 7 — Impactos IV
Impacto

Satisfagdo no trabalho — Inten¢@o de demissao - 465%%*
Desenvoltura no trabalho — Inten¢@o de demissao A7
Comprometimento organizacional — Intencdo de demissao NS
Confianga organizacional — Inten¢ao de demissao -.230%**

Nota: *** - p<0,01; ** - p<0,05; NS — Nao significativo

Fonte: elaboragdo propria.
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7 CONTRIBUICOES E
LIMITACOES

7.1 CONTRIBUICOES

O presente estudo expande a discussio
das consequéncias de uma responsabilidade so-
cial bem executada e estabelecida para outras
culturas, como recomendado por diversos auto-
res (e.g., DONIA et al., 2017; SHEN; ZHANG,
2019; TIAN; ROBERTSON, 2019). Os resul-
tados obtidos também contribuem para a pes-
quisa de antecedentes da RSE, que podem ser
indispensaveis influéncias nas percepgodes dos
stakeholders sobre a RSE.

Além disso, o presente estudo mostrou
resultados interessantes em termos de atitudes
e comportamentos. Apesar de algumas rela-
¢oes ja terem sido estabelecidas na literatura,
outras, como a existente entre desenvoltura no
trabalho e cultura organizacional ou RSE, ndo
foram exploradas antes e mostraram resultados
interessantes. Por expandir o estudo das atitudes
influenciadas pela RSE e cultura organizacio-
nal, o presente estudo preenche algumas lacunas
identificadas por autores (e.g., KIM et al., 2017).

Em termos praticos, a pesquisa traz in-
sights para gestores envolvidos na tomada de
decisdo. As analises foram realizadas com foco
nos trabalhadores, implicando conclusdes apli-
caveis ao ambito organizacional.

A cultura organizacional ¢ RSE influen-
ciam atitudes e comportamentos relevantes a
nivel organizacional e pessoal dos trabalhadores,
por isso podem ser ferramentas para aumentar a
satisfacdo e a retencdo dos colaboradores.

7.2 LIMITACOES

A presente investigagdo teve restricdes de
tempo e recursos, sendo a escolha por uma cole-
ta de dados ndo probabilistica por conveniéncia
outra limitagao. Futuros estudos devem conside-
rar uma amostra superior que possibilitaria uma
generalizagdo mais completa para a populagao.

Além disso, futuros trabalhos podem apli-
car o modelo a outros paises e situagdes, enrique-
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cendo o entendimento sobre os beneficios das pra-
ticas de RSE e da cultura organizacional. Outros
stakeholders, como os consumidores, também
podem ser considerados para estudos futuros.
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APENDICE A -

Métricas  utilizadas

Variavel

Autor(es) da métrica

Cultura organizacional

Fit entre RSE e cultura org.
RSE

Capacidade de RSE
Satisfa¢do no trabalho
Desenvoltura no trabalho
Comprometimento organizacional
Confianga organizacional
Proatividade

Satisfa¢do com a vida
Intengdo de demissdo

Galbreath (2010)

Lee et al. (2013)
Pasricha et al. (2018)
Lee et al. (2013)

Lee et al. (2012)
Harris et al. (2006)
Allen e Meyer (1990)
Lee et al. (2012)
Murphy e Coughlan (2018)
Diener et al. (1985)
Lee et al. (2012)
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