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Resumo

Esta pesquisa busca verificar se a percep¢do de responsabilidade social corporativa (PRSC) dos empregados influencia na satisfa¢ao no trabalho.
A hipétese é que quanto maior a PRSC, mais satisfeitos eles sdo no trabalho. Cinco sub-hipéteses foram testadas: satisfacdo com o saldrio, com os
colegas de trabalho, com promogdes, com a natureza do trabalho e com a lideranga. Para a pesquisa, usou-se a base de dados da pesquisa MEPT
— Melhores Empresas para Vocé Trabalhar — feita anualmente no Brasil, com 114.147 funciondrios de 383 empresas. Para testar a hip6tese da
pesquisa, foram aplicadas as técnicas de Andlise Fatorial Exploratdria (AFE), Andlise Fatorial Confirmatéria (AFC) e Equagdes Estruturais (SEM).
Os resultados evidenciaram trés constructos da PRSC que estdo relacionados com a satisfacdo no trabalho: satisfacdo com lideranga e natureza
do trabalho; satisfacdo com saldrio; e satisfacdo com colegas de trabalho. A percepciao de RSC influencia significativamente os trés constructos.
Porém, satisfagio com a lideranga e natureza do trabalho foi o constructo mais explicado pela percep¢ao de RSC.
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Abstract

This research aims to verify if the perception of corporate social responsibility (PCSR) of employees influences in the job satisfaction. The
hypothesis is the greater the employee’s PCSR, more satisfied they are at job. Five sub-hypotheses were tested: satisfaction with salary, with
coworkers, with promotions, with the nature of the job and the leadership. In the research field, we used the database of research Great Place to
Work, held annually in Brazil, with 114.147 employees of 383 companies. To test the research hypothesis, we applied the techniques of Exploratory
Factor Analysis (EFA), Confirmatory Factor Analysis (CFA), and Structural Equation Modeling (SEM). The results showed three constructs of
the PCSR that are related to job satisfaction: satisfaction with leadership and nature of the work; satisfaction with salary; and satisfaction with
coworkers. The perception of CSR significantly influences the three constructs. However, satisfaction with the leadership and the nature of work
the construct was further explained by the perception of CSR.
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Introducio

Virios estudos mostram que a Responsabilidade Social Cor-
porativa (RSC) pode ser fonte de vantagem competitiva para
as empresas. Se as agdes de RSC estiverem ligadas ao negé-
cio central das empresas, os beneficios dessas a¢cdes podem ser
potencializados. O retorno de tais a¢des € maior do que os custos
de fazé-las (Husted & Salazar, 2006). Contudo, as acdes de RSC,
em geral, sdo voltadas para o mercado consumidor, deixam,
muitas vezes, de abordar outros puiblicos interessados (stakehol-
ders), que sdo influenciados e influenciadores da RSC, por exem-
plo, o publico interno (Sen, Bhattacharya & Korschun, 2006).

A RSC voltada para o publico interno é uma tendéncia no
meio empresarial, as dreas de Recursos Humanos (RH) das
empresas tém se preocupado com essa questdo. A Society for
Human Resource Management (SHRM, 2011) investigou, em
2011, quais eram as principais a¢des dos profissionais de RH
para responder as tendéncias econdmicas e de emprego. A pes-
quisa mostrou que a quinta acdo mais praticada é aumentar
o papel dos RH na promogdo da RSC e da sustentabilidade.
No ambito nacional, a pesquisa Delphi RH (Progep, 2011) teve
resultado semelhante. Tal pesquisa evidenciou as principais ten-
déncias em RH no Brasil. Os resultados mostraram que a RSC
seria o quinto principio mais relevante para a gestdo de recursos
humanos em meio a 12 principios que orientam as politicas e os
processos de RH; em 2003, a RSC era a oitava mais importante.
A pesquisa Global Business Barometer, do jornal The Econo-
mist (Economist, 2008), perguntou a 1.122 executivos quais 0s
principais beneficios de se ter uma politica de RSC definida. As
trés maiores respostas foram: melhor marca e reputagdo, com
52,9%; melhores decisdes para o negécio em longo prazo, com
42,4%; e maior atratividade para os funciondrios existentes e
potenciais, com 37,5%.

Em 2005, o World Business Council for Sustainable Deve-
lopment (WBCSD, 2005) elaborou o relatdério Driving success:
human resources and sustainable development, que relacionou
sustentabilidade e RH. Esse relatério defendeu a tese de que
programas de desenvolvimento sustentdvel podem motivar os
funciondrios a atingir o maximo de sua capacidade laboral. Uma
pesquisa da GlobeScan (2003) revelou que 80% das pessoas que
trabalhavam para grandes empresas declararam que, quanto mais
socialmente responsavel sua empresa se torna, mais motivados
e leais sdo os empregados. Foram entrevistadas 25.000 pessoas
em 25 paises. O International Survey of Corporate Responsibi-
lity Reporting (KPMG, 2011), da KPMG, listou as motivagdes
para a elaboragdo dos relatérios de RSC entre as 250 maio-
res empresas da Global Fortune. Os resultados mostraram que
as principais motivagdes sdo: reputacdo da marca, com 67%;
consideragdes éticas, com 58%; e motivacdo dos funciondrios,
com 44%. O relatério Talent Report: What Workers Want de
2012, da Net Impact’s (2012), investigou como as pessoas veem
os empregos que executam atividades de RSC. Foram inves-
tigados 1.726 individuos nos Estados Unidos. Os resultados
evidenciaram que os funciondrios que dizem poder fazer ati-
vidades de impacto social e ambiental por meio de seu trabalho
tém niveis de satisfacdo mais elevados do que aqueles que ndo o
fazem. Percebe-se, assim, a importancia que € dada a promocao

da RSC entre os colaboradores. Tais pesquisas indicam que as
empresas percebem ganho nessa relaco.

Em contraste com a importincia dada a RSC e ao RH no
campo empresarial, as pesquisas académicas que exploraram a
relag@o ainda sdo incipientes, o que resulta na falta de evidén-
cias tedricas e empiricas que atestem sua importancia (Freitas,
Teixeira, Souza & Jabbour, 2012; Gond, El-Akremi, Igalens &
Swaen, 2010). Apesar de o nimero de estudos empiricos em
torno dos impactos da RSC ter crescido desde a década de 1980,
poucos estudos t&ém analisado como as praticas de RSC afetam
o comportamento dos colaboradores (Turker, 2009).

Dentre esses, Deshpande (1996), Koh e Boo (2001) e
Viswesvaran, Deshpande & Joseph (1998) estudaram a relacao
entre ética e satisfacdo no trabalho. Esses estudos constataram
que ha relacdo, mesmo que parcial, entre esses construtos. Ja
Valentine e Fleischman (2008) expandiram a visao de ética para
apercepcao de RSC. A argumentacgdo € de que as a¢des de RSC
podem servir para fortalecer o contrato informal entre os funcio-
ndrios e a organizacdo e aumentar a satisfagdo deles. Destacaram
também que a presenga de um cédigo de ética e a feitura de trei-
namentos sobre ética e percepcdo da RSC estdo positivamente
associadas com a satisfacio no trabalho do empregado. Koh e
Boo (2001) enfatizam que a ética organizacional € um dos meios
pelos quais os lideres corporativos podem gerar atitudes favo-
rdveis nos empregados e que os gestores devem estar cientes
de que reforcar a satisfagdo no trabalho pode levar a um maior
comprometimento organizacional, o que pode levar a um menor
absenteismo e turnover, como também a maior produtividade e
lucratividade.

Em busca de explorar essa relacdo, esta pesquisa investiga
a associac@o entre satisfacdo no trabalho e a percepgdo de
RSC dos funciondrios, em busca de responder a seguinte per-
gunta: “Empresas socialmente responsaveis tém funcionarios
mais satisfeitos?” O objetivo geral € verificar se a percepcao de
RSC dos empregados influencia na satisfacio no trabalho. Para
tanto, usou-se a base de dados da pesquisa MEPT — Melhores
Empresas para Vocé€ Trabalhar — feita anualmente no Brasil pelo
Progep/FIA — Programa de Estudos em Gestdo de Pessoas da
Fundacao Instituto de Administracdo e pela Editora Abril.

Este artigo estd organizado em seis secdes. A primeira € a
introdu¢@o, em que se contextualiza a temdtica da pesquisa,
justifica-se a sua relevancia e apresenta-se o seu propdsito. Na
segunda € apresentada uma revisdo da literatura sobre teoria dos
stakeholders e RSC, gestio de recursos humanos e RSC e, por
dltimo, satisfacdo no trabalho. Na terceira é exposta a metodo-
logia aplicada na pesquisa e na quarta a andlise os resultados.
A quinta se¢fo destina-se as consideragdes finais, incluindo as
limitagdes da pesquisa e sugestdes para pesquisas futuras. O
artigo termina com a listagem das referéncias usadas.

Revisao da literatura

Esta se¢@o discorre sobre Teoria dos Stakeholders e Respon-
sabilidade Social Corporativa, Gestdo de Recursos Humanos e
Satisfagdao no Trabalho, conceitos determinantes para o atingi-
mento dos objetivos desta pesquisa. Por tltimo, sao evidenciados
estudos que ddo apoio as hipdteses da pesquisa.
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Teoria dos stakeholders e responsabilidade social
corporativa

A RSC é um constructo que tem uma histéria recente. A
preocupacdo com a responsabilidade social apareceu durante os
anos 1930 e 1940. Porém, foi na década de 1950, com o livro
de Howard R. Bowen, que o conceito de RSC teve seu marco
inicial. Na década de 1960, houve varias tentativas de se for-
malizar o significado de RSC. J4 na década de 1970, estudiosos
discutiam sobre os multiplos interessados em uma organizagio
e introduziram o que seria a Teoria dos Stakeholders (Carroll,
1999).

Schwartz e Carrol (2008) afirmam que as defini¢des de RSC
podem ser divididas em duas escolas: aquela que defende a tese
de que a tnica obrigagdo da empresa € o lucro dentro dos limites
do minimo de conformidade legal e ética e a que sugere exten-
sas obrigacdes das empresas para com a sociedade. A primeira
escola deriva do estudo de Friedman (1970) e a segunda do de
Freeman (1984).

Em relacéo ao conceito de RSC, esse é um termo de dificil
definicdo, pois trata-se de um fendmeno dinamico e complexo
e um termo que abrange vdrias concepg¢des da relagdo entre as
empresas e a sociedade (Matten & Moon, 2008). No entanto, 0s
modelos de RSC demonstram 16gicas concilidveis. Em geral,
consistem em uma integracdo progressiva das preocupagdes
sociais no processo de tomada de decisdo das organizagdes
(Maon, Lindgreen & Swaen, 2010).

Ao buscar sistematizar o conceito, Carroll (1979) definiu
que RSC abrange as expectativas economicas, legais, éticas e
discriciondrias que as sociedades t€m das empresas. Tais res-
ponsabilidades sempre existiram nas organizacdes empresariais
e essa categorizacdo ndo € mutuamente exclusiva, pode uma
acdo ter motivos econdmicos, legais, éticos ou discriciona-
rios (Carroll, 1979). Schwartz e Carrol (2003) reexaminaram
o modelo de Carroll (1979) e identificaram alguns problemas: o
fato de a representacdo ser em uma pirdmide, o que d4 a entender
que as dimensdes ndo se sobrepdem; o fato de a responsabilidade
discriciondria pertencer, em sua esséncia, aos dominios econo-
micos e éticos; e o desenvolvimento tedrico ainda em evolucao
dos dominios econdmicos, legais e éticos. A partir dessa ané-
lise, Schwartz e Carrol (2003) propuseram um modelo com trés
dominios: responsabilidades econdmicas, legais e éticas.

Gestdo de recursos humanos e RSC

As pesquisas académicas e de mercado mostram a importan-
cia darelagdo entre Gestdo de Recursos Humanos (GRH) e RSC
para as organizagdes. Freitas, Jabbour e Santos (2011) evidenci-
aram a evolucdo da GRH em quatro etapas, na qual a tiltima seria
o RH como base para a sustentabilidade, que visa a consecucao
de resultados sustentdveis. Assim, percebe-se que a GRH pode
desempenhar um importante papel para o desenvolvimento da
sustentabilidade nas organizagdes, “funcionando como staff sus-
tentdvel para outras fungdes organizacionais, isto é, recrutando,
selecionando, treinando, avaliando, recompensando e desenvol-
vendo as pessoas em torno de valores sustentdveis” (Freitas et al.,
2012, p. 23).

Alguns estudos exploraram a relacao entre percep¢io de RSC
e GRH. Bhattacharya, Sen e Korschun (2008) revelaram que
funciondrios gostam de trabalhar para empresas socialmente
responsaveis, porque lhes ddo oportunidades de crescimento
pessoal. Quando os funciondrios trabalham em projetos de
RSC, eles aprendem habilidades especificas que podem ajuda-
-los a avancar em suas carreiras. Galbreath (2010) verificou,
em empresas australianas, que atividades socialmente respon-
sdveis sdo um meio para reduzir a rotatividade de funcionarios,
aumentar a satisfacdo dos clientes e melhorar a reputagdo geral
da empresa. A pesquisa de Turker (2009) demonstrou que 0s
empregados preferem trabalhar em organizagdes socialmente
responsdveis e que o seu comprometimento organizacional é
afetado positivamente pela RSC. Gond et al. (2010) vao além
ao defender a tese de que os estudos que investigam o impacto
da RSC entre os funciondrios tendem a se concentrar em dimen-
sdes especificas do comprometimento organizacional, apesar
de a RSC poder influenciar em uma ampla gama de atitudes
e comportamentos organizacionais, e que existe uma falta de
consolidag@o tedrica sobre essa possivel influéncia devido aos
poucos estudos empiricos existentes. Bauman e Skitka (2012)
discorrem que, devido aos funciondrios contribuirem direta-
mente para o sucesso da empresa, as reagdes desses a RSC
podem ajudar a definir alguns dos efeitos potenciais da RSC
nas empresas.

Satisfacdo no trabalho

Locke (1976, p. 1300) defende a tese de que “a satisfag@o no
trabalho pode ser definida (atualmente) como um estado emoci-
onal agraddvel ou positivo resultante da avaliacao de um posto de
trabalho ou experiéncia de trabalho”. A defini¢do de satisfacdo
como um estado emocional foi moldada, o conceito foi definido
de outras formas ao longo do tempo. Nas primeiras décadas
do século XX, a satisfacdo era vista como um componente da
motivacdo. Nas décadas de 1970 e 1980, a satisfacdo no trabalho
passou a ser concebida como atitude. Ao entrar no século XXI,
a satisfac@o no trabalho passou a ser vista como um resultado do
ambiente organizacional sobre a saide do trabalhador (Siqueira,
2008).

O actimulo de estudos demonstra “que caracteristicas pes-
soais dos trabalhadores (sexo, idade, estado civil e nivel de
escolaridade) e do ambiente fisico [...] ou de estruturas das
organizacdes [...] pouco contribuem para explicar variacdes em
niveis de satisfacdo” e o contexto social e organizacional é que
exercem maior influéncia nos niveis de satisfacdo. Assim, a
satisfacdo no trabalho seria sensivel as praticas organizacionais
(Siqueira, 2008).

Em relacdo a afericdo da satisfacdo, Spector (2010) afirma
que existem duas abordagens: uma global, em que se considera
a satisfacdo no trabalho um sentimento unidimensional, medida
por um tnico fator; e a satisfacdo em facetas, em que hd uma sub-
divisdo da satisfagdo em dimensdes especificas. Em linha com o
autor, adotamos a segunda abordagem, dado que ela possibilita
um quadro de andlise mais completo da satisfac@o no trabalho.

Ao estudar a relacdo entre satisfacdo no trabalho e ética
organizacional, Deshpande (1996), Koh e Boo (2001), Viswes-
varan (1998) e Vitell e Davis (1990) usaram um modelo em
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que a satisfac@o no trabalho € medida em termos das seguintes
dimensdes: saldrio, promogdo, colegas de trabalho, lideranca e
natureza do trabalho. Conforme Siqueira (2008), as dimensdes
podem ser assim definidas:

e Saldrio: é contentamento com o saldrio, se comparado com
a carga de trabalho, a capacidade do profissional, o custo de
vida e o esforgo feito no trabalho;

e Promocdo: € o contentamento com o nimero de vezes que ja
recebeu promogdes, as garantias oferecidas a quem € promo-
vido, a maneira de a empresa fazer promogdes e o tempo de
espera pela promogao;

e Colegas de trabalho: é o contentamento com a colaboracgio,
amizade, confianca e o relacionamento mantido com os cole-
gas de trabalho;

e Lideranga: é o contentamento com a organizag¢do e a capa-
cidade profissional do chefe, bem como o seu interesse pelo
trabalho dos subordinados e o entendimento entre eles;

e Natureza do trabalho: é o contentamento com o interesse des-
pertado pelas tarefas, as formas como elas séo absorvidas e a
variedade delas.

Siqueira (2008) defende a tese de que, apesar dea satisfacao
ter alterado sua concepcao ao longo do tempo, suas dimensdes
ndo sofreram alteragdes, foram mantidas essas cinco dimen-
soes. Assim, investigar a satisfagdo no trabalho seria medir o
quanto os retornos ofertados pela empresa propiciam ao empre-
gado sentimentos gratificantes ou prazerosos em termos dessas
cinco dimensdes.

Estudos entre PRSC e satisfacdo no trabalho

Quanto a ligacdo entre satisfacdo no trabalho e percepgao
de RSC, alguns estudos analisaram esse relacionamento. Souza
e Laros (2010) estudaram os impactos das ac¢des de RSC
na satisfacdo dos funciondrios. A amostra da pesquisa foi de
5.990 trabalhadores de 103 industrias do Brasil. Como resul-
tado, a pesquisa mostrou que as a¢des de RSC em saidde, gestdo,
educacdo e agdes sociais exercem significativa influéncia no
nivel de satisfac@o no trabalho.

Bashir, Hassan e Cheema (2012) investigaram o impacto da
RSC sobre as atitudes dos empregados no Paquistdo. O estudo
concluiu que a RSC impacta positivamente na atitude dos funci-
ondrios em relacdo a organizacdo, o que resulta em um melhor
nivel de pertencimento organizacional e satisfacao no trabalho.
Valentine e Fleischman (2008) corroboram os demais autores ao
esclarecer que as percepgdes de RSC mediam a relacionamento
entre programas éticos e satisfacio no trabalho.

Lee, Song, Lee, Lee e Bernhard (2013) encontraram uma
relacdo indireta entre os constructos em questdo. Esses auto-
res investigaram a rela¢do de causa-efeito, nessa mesma ordem,
dos constructos percep¢do de RSC, confianga organizacional,
satisfac@o no trabalho e orientacdo para o cliente. Os resulta-
dos sugerem que as percepcdes das dimensdes legais de RSC
exercem um impacto significativo na formacdo da confianga
organizacional dos empregados e que a confianca organizacional
influencia significativamente a satisfacao no trabalho.

Satisfagao
com salario

Percepcao
de
RSC

Satisfacao
com colegas

Satisfacao
com
promogoes

Satisfacao
com chefia

Satisfacao
com a
natureza do
trabalho

Figura 1. Hipdteses da pesquisa.

De Roeck, Marique, Stinglhamber e Swaen (2013) obser-
varam, em uma amostra de 181 funciondrios, que a PRSC
percebida influencia positivamente a satisfacdo no trabalho.
Com base nesse achado e nos demais estudos apresentados, a
seguinte hipdtese € apresentada:

H1. A percep¢ao de RSC influencia positivamente na
satisfacdo no trabalho.

Tendo em vista o referencial tedrico abordado, que defende
o estudo da satisfacdo no trabalho em cinco dimensdes, essa
hipétese subdivide-se em cinco, a percepcio de RSC influencia
positivamente cada uma delas, conforme ilustrado na figura 1.

Metodologia

A pesquisa ¢é caracterizada por uma abordagem quantitativa,
feita por meio de dados secundarios da pesquisa MEPT, desen-
volvida pelo Progep-FIA e publicada pela Editora Abril. Tal
pesquisa, que estd em sua 174 edicéo, tem o objetivo de eviden-
ciar as melhores empresas para se trabalhar no Brasil. A pesquisa
foi feita em 2013 e teve seus resultados apresentados em 2014.
E feita com empresas que tenham, no minimo, 100 empregados
com vinculo empregaticio, a adesao € voluntaria. A pesquisa tem
uma metodologia prépria para o cdlculo da amostra, que comega
a partir de 100 funciondrios. Para a 17¢ edicéo, a pesquisa foi
feita com 383 empresas de todo o Brasil e 114.147 funcionarios.

Na coleta dos dados, os empregados sdo selecionados de
forma aleatéria. E garantida pelos promotores da pesquisa que
a participagdo dos funciondrios seja voluntéria, ndo pode haver
auxilio ou influéncia dos gestores da empresa. Se for configurada
tal influéncia, a empresa é desclassificada. Quanto ao preenchi-
mento do questiondrio, ele ¢ feito pela internet por meio de uma
senha enderecada aos funciondrios sorteados ou via cartdo de
leitura optica. Os empregados respondem a questdes referentes
ao clima organizacional da empresa em que trabalham, rela-
tam o grau de concordancia em relagdo as assertivas, de acordo
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Tabela 1
Assertivas relacionadas a satisfagdo
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Dimensao

Assertivas

Satisfacdo com a lideranca

Satisfacdo com os colegas de trabalho

V.1 Meu chefe sempre deixa claro o que espera do meu trabalho.

V.2 Sinto-me livre para contribuir com criticas e sugestdes ao meu chefe.

V.3 As solicitagdes e orientagdes de minha chefia facilitam meu trabalho.

V.4 Tenho confian¢a naquilo que meu chefe diz.

V.5 Meu chefe conhece profundamente sua drea de atuacao.

V.6 Os chefes sabem demonstrar como podemos contribuir para os objetivos da empresa.
V.7 O ambiente de trabalho da empresa facilita o relacionamento entre os empregados.
V.8 Nesta empresa as pessoas estdo sempre dispostas a ajudar umas as outras.

V.9 Nesta empresa a gente pode confiar nos colegas de trabalho.

V.10 Sou sempre bem atendido quando preciso de um colega de trabalho.

V.11 Meus colegas estdo sempre dispostos a compartilhar comigo o que sabem.
V.12 Sinto que minha equipe trabalha como um verdadeiro time.

Satisfacdo o com saldrio

V.13 A quantia que recebo como remuneraco varidvel ou participa¢@o nos lucros € justa.

V.14 Considero justo o saldrio pago por esta empresa aos seus funciondrios.
V.15 Considero que meu trabalho é reconhecido e valorizado pela empresa.
V.16 Sou recompensado, de maneira justa, pela qualidade do trabalho que apresento.

Satisfagdo com as promogdes

V.17 Sei o que devo fazer para crescer profissionalmente nesta empresa.

V.18 Acredito que trabalhando nesta empresa terei oportunidade de fazer carreira e crescer.
V.19 A empresa usa critérios justos para promog¢do e carreira.

Satisfacdo com a natureza do trabalho

V.20 Recebo todas as informagdes de que preciso para fazer bem o meu trabalho.

V.21 Considero que o tempo que dedico ao meu trabalho é adequado as necessidades da empresa e as minhas

necessidades.

V.22 Gosto do trabalho que faco hoje nesta empresa.

V.23 Tenho todo o equipamento e material necessdrios para fazer bem o meu trabalho.

V.24 Os processos, procedimentos e rotinas de trabalho desta empresa sdo organizados e eficientes.
V.25 Os métodos para fazer o trabalho nesta organizac@o sdo frequentemente discutidos e revisados.

Fonte: MEPT (2014).

com uma escala Likert de cinco pontos, que varia entre discordo
totalmente e concordo totalmente (Progep, 2013).

Os empregados respondem a 64 assertivas. Para esta pesquisa,
foram escolhidas 25 assertivas que estfo alinhadas com a teoria
de satisfacdo no trabalho. A tabela 1 apresenta as assertivas usa-
das. A escolha das assertivas e sua alocagcdo em cada dimensao
foram feitas a partir da sua adequagdo semantica em relacio
as dimensodes propostas pela literatura, quais sejam: saldrio,
promogao, colegas de trabalho, lideranga e natureza do trabalho
(Deshpande, 1996; Koh & Boo, 2001; Siqueira, 2008; Viswes-
varan, 1998). Para verificar se ha consisténcia entre as assertivas
escolhidas em cada uma das dimensdes, foram feitos procedi-
mentos de validade e confiabilidade. Usou-se a Anélise Fatorial
Exploratéria e Confirmatdria, que serd explicada mais adiante.
Esses procedimentos foram adotados tanto para as assertivas
referentes a satisfacdo quanto para as de RSC.

Quanto a verificacdo da percepcdo dos empregados em
relacdo a empresa na qual trabalham, recorreu-se ao estudo de
Parente, Penha e Fischer (2013). Esses autores investigaram se
empresas socialmente responsaveis sdo reconhecidas como tal
pelos seus colaboradores no Brasil, usaram também os dados das
MEPT. Eles usaram seis itens para verificar a percep¢do de RSC
dos empregados. Neste estudo, optou-se por retirar dois dos itens
usados pelo referido trabalho: “tenho orgulho de dizer a paren-
tes e amigos que trabalho nesta empresa”; “e tenho confianca na
empresa em que trabalho, por eles ndo remeterem a percepcao
de RSC”. Os demais itens sdo apresentados na tabela 2.

Para a andlise dos dados, foram usados os softwares Statis-
tical Package for Social Sciences (SPSS) e Analysis of Moment

Structures (AMOS). Comecou-se por fazer uma breve ana-
lise descritiva para caracterizar a amostra de funcionarios. Em
relagdo ao teste das hipéteses da pesquisa, foram aplicadas
as técnicas Andlise Fatorial Exploratéria (AFE), Anélise Fato-
rial Confirmatéria (AFC) e Modelos de Equacdes Estruturais
(SEM).

Hair Jr., Black, Babin, Anderson e Tatham (2009) afirmam
que AFE é uma técnica estatistica que tem o objetivo de definir
uma estrutura entre as variaveis de andlise. Na feitura da AFE,
foram aplicados o teste de esfericidade de Bartlett, que deve
ter um p menor do que 0,05, e o teste Kaiser-Meyer-Olkin, que
deve ter um valor maior do que 0,5. Foram verificadas também as
comunalidades, que devem ser maiores do que 0,5, e as cargas
fatoriais. Caso uma varidvel se relacionasse com mais de um
fator e a diferenca entre as cargas fatoriais da varidvel fosse
menor que 0,15, essa varidvel deveria ser excluida (Worthington
& Whittaker, 2006).

Tabela 2
Percepcio dos empregados em relagdo a RSC

V.26 Esta empresa contribui para melhoria da comunidade e do meio ambiente.

V.27 Considero que esta empresa atende de forma equilibrada as necessidades
de fornecedores, funciondrios e acionistas (donos da empresa).

V.28 As pessoas de qualquer idade, etnia, cor e orientagdo sexual sdo tratadas
com a mesma justica e respeito nesta empresa.

V.29 Os produtos e servicos de minha empresa s3o muito importantes para
nossa sociedade.

Fonte: MEPT (2014).
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Tabela 3
Idade, escolaridade e salario dos funciondrios

Idade Escolaridade Salario
18 e 24 anos 16,4% E. Fundamental 5,8% Menos de R$ 1.020 25,5%
24 e 29 anos 21,4% E. Médio 35,1% R$ 1.020,01 e R$ 1.530,00 18,1%
30 e 39 anos 34,6% S. Incompleto 18,0% R$ 1.530,01 e R$ 3.060,00 23,3%
40 e 49 anos 16,3% S. Completo 22,0% R$ 3.060,01 e R$ 6.120,00 15,0%
50 e 64 anos 6,6% P6s-Graduacao 17,5% R$ 6.120 e R$ 8.160 4,2%
Mais de 65 anos 0,3% Naio responderam 1,5% Mais de R$ 8.160 5,9%
Nao responderam 4,3% Nao responderam 8,0%

Maroco (2010) afirma que AFC € usada para avaliar a qua-
lidade de ajuste a um modelo teérico e a SEM ¢é uma técnica
usada para testar a validade de modelos tedricos de relacdes
causais ou hipotéticas entre varidveis. Na AFC foi verificada
a validade convergente, medida por meio da varidncia extraida
média (VEM), que deve ser superior a 0,5; a validade fatorial,
verificada quando os pesos fatoriais forem superiores a 0,5; a
validade discriminante, que € verificada por meio da comparacio
da VEM dos fatores com o quadrado das suas correlagdes, na
qual a VEM deve ser maior do que o quadrado da correlagdo; e
a confiabilidade compésita, que deve ser maior do que 0,7.

Para avaliacdo da normalidade multivariada, Mardco (2010)
aconselha que sejam verificados os valores dos coeficientes de
assimetria (Sk) e curtose (ku), que devem ser |Sk| < 3 e |Ku| <
10. Ao se confirmar a normalidade dos dados, o referido autor
sugere o uso do método Maximum Likelihood (ML, Mdxima
verossimilhancga).

Também foram verificados os indices de ajustamento e
modificagdo para analisar e readequar o modelo. Em relagdo
a SEM, Hair Jr. et al. (2009, p. 549) explicam que “o modelo de
equacdes estruturais € a Gnica técnica multivariada que permite
a estimag¢d@o simultanea de mdltiplas equacdes”. Para a andlise
e validacdo dos constructos foi usada a metodologia proposta
por Hair Jr. et al. (2009) de particionar aleatoriamente a amos-
tra, trabalhar a andlise fatorial exploratéria em uma amostra
e depois confirmar o modelo na outra amostra por meio da
andlise fatorial AFE, com 57.301 funcionarios; e AFC, com
56.846 funcionérios.

Resultados

Em relac@o a andlise descritiva dos dados de caracterizagdo
dos funciondrios, foram analisadas a regido, o sexo, a idade, a
escolaridade e o salario dos 114.147 entrevistados. Esses resi-
dem em todas as unidades federativas brasileiras, concentrados
naregido Sudeste, com 54,2% dos funciondrios; a regido Sul tem
22,7%, a regido Nordeste, 8,5%; a regido Centro-Oeste, 8,2%;
e a regido Norte, 3,4%; 3% dos funciondrios ndo responderam
a essa pergunta. Em relag@o ao sexo, 62,7% dos entrevistados
foram homens e 37,3% mulheres. Quanto a idade, escolaridade
e saldrio, as frequéncias relativas (em %) podem ser observadas
na tabela 3.

A partir da tabela 3, percebe-se a predominancia de funci-
ondrios entre 30 e 39 anos. No que concerne a escolaridade e
renda, predominam funciondrios com ensino médio completo,

que recebem abaixo de R$ 1.020. Quanto & escolaridade, deve-
-se destacar que o percentual de pessoas que t€ém ensino superior
completo ou pds-graduacio é 4,4% maior do que aqueles que
tém apenas ensino médio completo. No que concerne a renda, é
importante ressaltar que o saldrio minimo na época da pesquisa
erade R$ 678, ou seja, 66,9% dos respondentes recebiam menos
do que quatro saldrios minimos e meio.

Percepgdo dos empregados

Em relag@o aos itens que tratam da PRSC, usou-se a AFE
por meio do método de extragdo das componentes princi-
pais, com rotagdo ortogonal varimax e o critério do autovalor
superior a 1 para a escolha do nimero de componentes da
amostra. Os resultados demonstraram um coeficiente de KMO
— Kaiser-Meyer-Olkim — de 0,775, uma significincia do teste de
esfericidade de Bartlet de 0,001 e comunalidades com valores
superiores a 0,5. Os quatro itens resultaram em um unico fator
que explica 60,27% da varidncia dos dados. Para a anélise fato-
rial, Hair Jr. et al. (2009) defendem a tese de que o KMO deve
ter valores acima de 0,5, as comunalidades devem ser maiores
do que 0,5, a significancia do teste de Bartlet deve ser menor do
que 0,05 e 60% da variancia devem ser explicados. Assim, os
resultados permitem a andlise fatorial. As comunalidades e as
cargas fatoriais das varidveis do fator extraido estdo na tabela 4.

Por conseguinte, efetivou-se a AFC pelo método da maxima
verossimilhanca. As cargas fatoriais foram acima de 0,5 e sig-
nificativas (com valor p inferior a 0,001). O valor da VEM do
fator foi 0,582. Logo, o fator tem validade convergente. O fator
também obteve confiabilidade composta, indice de 0,847. Os
valores de assimetria (sk) e curtose (ku) evidenciaram a nor-
malidade multivariada dos dados: |Sk| < 3 e |Ku| < 10. Os
indices verificados (CFI =0,994; GFI =0,997; e RMSEA =0,56)
evidenciaram um bom ajustamento, outros tiveram um mal ajus-
tamento (PCFI: 0,331; PGFI: 0,199), conforme tabela 5. A

Tabela 4
Varidveis, comunalidades e cargas fatoriais referentes ao fator percep¢ao de RSC
dos funciondrios

Varidvel Comunalidade Carga fatorial
V.26 0,816 0,818
V.27 0,809 0,809
V.28 0,723 0,726
V.29 0,753 0,750

Fonte: Dados da pesquisa.
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Tabela 5

Valores de referéncia para indices de ajustamento

Indice Bom ajustamento Ajustamento muito bom Descricao

x* Quanto menor melhor; Unica medida de ajuste do SEM com caréter estatistico. E
usada para verificar o p-valor. Coeficiente influenciado pelo
tamanho da amostra. Quanto maior a amostra, maior € o Xz.

x>/gl 11;2] ~1 Proporgio entre o x> e os graus de liberdade. Graus de
liberdade representam a quantidade de informagdo matemadtica
para estimar o modelo.

p-valor do x* p>0,05 Se a hipétese nula do teste do x? de ajustamento for verdadeira,
o valor esperado das matrizes de covariincia € igual ao valor
observado da estatistica do teste, o que significa que o modelo
se ajusta perfeitamente. Valor também influenciado pelo
tamanho da amostra.

CFI [0,9; 0,95 =ou>que 0,95 Compara o ajustamento do modelo em estudo com o modelo
com pior ajustamento possivel (modelo basal). Indice normado,
que varia entre O e 1.

GFI [0,9; 0,95 =ou > que 0,95 Explica a propor¢do da covariancia, observada entre as
varidveis manifestas, explicada pelo modelo ajustado (um
conceito semelhante ao R? da regressio). Varia entre 0 e 1

RMSEA [0,05; 0,10] =ou > que 0,05 Indica o quao bem o modelo se ajusta a populagao.

p-value p-value > 0,05 (Hp aceito) Indica o quio bem o modelo se ajusta a populagio.

(Hp: rmsea<,05)

PGFI [0,6; 0,8] =ou > que 0,80 Ajusta o GFI com o uso da razdo de parcimOnia, que é
calculada como a razdo entre graus de liberdade usados por um
modelo e o total disponivel de graus de liberdade.

PCFI [0,6; 0,8[ =ou > que 0,80 Ajusta o CFI com o uso da razdo de parcimonia.

Fonte: Baseado em Mardco (2010) e Hair Jr. et al. (2009).

rela¢do qui-quadrado por graus de liberdade € sensivel ao tama-
nho da amostra (Mardco, 2010). Como essa pesquisa tem uma
grande amostra, esse indice ndo € tao assertivo.

Satisfagdo no trabalho

No que diz respeito a andlise dos 25 itens da satisfacdo no
trabalho, a AFE resultou em trés fatores, com um indice de KMO
de 0,977 e um valor p de 0,001 no teste de esfericidade de Bartlet.
No entanto, trés varidveis obtiveram comunalidades menores do
que 0,5: V.22=0,417; V.23=0,403; e V.21 =0,358. Esses itens
foram retirados da andlise, pois conforme Hair Jr. et al. (2009),
a comunalidade da varidvel deve ter um indice maior do que 0,5.

Assim, a analise fatorial foi refeita. O valor de KMO foi de
0,975 e o valor p do teste de esfericidade de Bartlet foi inferior a
0,001. A analise resultou em trés fatores, que explicam 66,49%.
No entanto, segundo Worthington e Whittaker (2006), devem-
-se excluir os itens que tiverem diferencas menores do que 0,15
entre as cargas fatoriais. As varidveis V.7, V.15, V.17, V.18, V.19
e V.24 obtiveram diferencgas de cargas fatoriais menores do que
0,15. Logo, essas varidveis foram retiradas da anélise e foi feita
outra andlise fatorial. Ressalta-se que a varidvel V12 perma-
neceu no modelo apesar de se relacionar com dois fatores, uma
vez que a diferenca entre as cargas fatoriais dessa varidvel com o
fator 1 e 2 € 0,24. Assim, o relacionamento dessa varidvel com
o fator 2 é maior e mais relevante do que com o fator 1.

A terceira andlise fatorial permaneceu com trés fatores, que
explicam 69,92% da variancia. As varidveis apresentaram comu-
nalidades acima de 0,5, 0 KMO foi de 0,960 e valor p do teste de
esfericidade de Bartlet foi inferior a 0,001. Os fatores, as cargas
fatoriais e as comunalidades sdo apresentados na tabela 6.

Em seguida, fez-se a AFC pelo método da mdxima
verossimilhanca para a satisfag@o no trabalho com as 16 varii-
veis em trés constructos. O modelo fatorial inicial apresentou
valores da normalidade multivariada: |Sk| <3 e |Ku| < 10. Pesos
fatoriais significantes maiores do que 0,5. A anélise dos indices
de modificacdo evidenciou uma covariincia entre os erros €9 e
ell;elee2;elleel2;eSee6;el0eel3;el2eel3;e9eel3.
Como os itens estdo associados ao mesmo fator, foram adiciona-
das trajetérias de covaridncias entre esses erros, para melhorar o
ajustamento do modelo. Essa andlise também indicou a retirada
da varidvel V9, pois o erro associado a essa varidvel apresentou
um alto indice de modificacao com a varidvel latente satisfacio
com a lideranca e natureza do trabalho. Isso indica que uma
fracdo considerdvel do comportamento do item esta correlacio-
nada com outro fator. Nesse caso, optou-se por retirar o item.

Para verificar a validade do modelo, usaram-se as medidas
de validade sugeridas por Mardco (2010). A confiabili-
dade composta deve ser maior ou igual a 0,7, os indices
foram: CCgsar, =0,903; CCscor. =0,905; CCscue_nat = 0,953.
A avaliacdo da validade convergente pode ser medida por valo-
res da VEM, que devem ser superiores a 0,5. Os valores da VEM
foram: VEMgcor =0,704; VEMgsar, =0,758; VEMSsCHE NAT
=0,844.

Também foi verificada a validade discriminante do modelo.
Esse indicador verifica se os itens de um fator ndo estdo correla-
cionados com outros fatores. Conforme Maroco (2010), o teste
para verificar essa validade é a comparag¢do das VEM dos fatores
com o quadrado das suas correlagdes, a VEM deve ser maior do
que o quadrado da correlagdo. Fato observado nessa andlise.

Ap6s os ajustes, todas as varidveis obtiveram cargas fatori-
ais superiores a 0,5 e significativas a 0,001. O modelo exibiu
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Tabela 6
Anilise fatorial de satisfagdo no trabalho com 3 fatores
v ITEM Comu. F1 F2 F3
Satisfacdo com a lideranca e a natureza do trabalho.
V.1 Meu chefe sempre deixa claro o que espera do meu trabalho.
V.2 Sinto-me livre para contribuir com criticas e sugestdes ao meu chefe. 0,57 0,65
V.3 As solicitacdes e orientagdes de minha chefia facilitam meu trabalho. 0,76 0,77
V.4 Tenho confianga naquilo que meu chefe diz. 0,74 0,76
V.5 Meu chefe conhece profundamente sua drea de atuag@o. 0,65 0,74
V.6 Os chefes sabem demonstrar como podemos contribuir para os objetivos da empresa. 0,72 0,71
V.20 Recebo todas as informagdes de que preciso para fazer bem o meu trabalho. 0,55 0,62
V.25 Os métodos para fazer o trabalho nesta organizagdo sdo frequentemente discutidos e revisados. 0,60 0,59
Satisfacdo com os colegas de trabalho.
V.8 Nesta empresa as pessoas estdo sempre dispostas a ajudar umas as outras. 0,66 0,70
V.9 Nesta empresa a gente pode confiar nos colegas de trabalho. 0,71 0,76
V.10 Sou sempre bem atendido quando preciso de um colega de trabalho. 0,72 0,79
V.11 Meus colegas estdo sempre dispostos a compartilhar comigo o que sabem. 0,74 0,80
V.12 Sinto que minha equipe trabalha como um verdadeiro time. 0,64 0,41 0,65
Satisfacdo com o saldrio
V.13 A quantia que recebo como remuneracdo varidvel ou participaciio nos lucros € justa. 0,82 0,84
V.14 Considero justo o saldrio pago por esta empresa aos seus funciondrios. 0,83 0,84
V.16 Sou recompensado, de maneira justa, pela qualidade do trabalho que apresento. 0,77 0,71

bons indices de ajustamentos (CFI=0,983; GFI=0,978; e
RMSEA =0.,44; PCFI: 0,749; PGFI: 0,652).

Modelo de equacoes estruturais

O modelo da SEM apresentou valores de assimetria e curtose
que evidenciaram a normalidade multivariada dos dados. Os
pesos fatoriais foram maiores do que 0,5 e significantes a um p

Modelo SEM
X2(135) = 27.865.547; p = 0,000;
X2df = 206.411; CFl= 0,979;
PCFI = 0,773; GFl = 0,974;

de 0,001. Foram adicionadas as trajetérias de covariancia entre
os erros €27 e €30; e29 e e30;e9 e el6;e27 e e28;e9 eecl4; e32
e e35; e9 e els, a partir da andlise dos indices de modificacéo.
O modelo final, que estd na figura 2, indicou que a PRSC
(constructo latente exdégeno) influencia significativamente a
satisfacdo com o saldrio, com a lideranga e natureza do trabalho
e com os colegas de trabalho (constructos latentes endégenos),
com cargas de 0,83; 0,90; 0,86 e R? de 0,69; 0,80; e 0,73;

PGFI = 0,692; RMSEA = 0,042;
P(rmsea < 0,05) = 1.000

@

Vi2 Vi1 V10 V8
‘\)

-20

Figura 2. Modelo de equagdes estruturais.
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respectivamente. Tal resultado evidencia forte influéncia da
PRSC nos constructos de satisfaco.

Em relacio aos indices de ajustamento, o modelo
apresentou bons (PCFI=0,773; PGFI=0,692) e oti-
mos indices (CFI=0,979; GFI=0,974; RMSEA=0,042;
P(rmsea<=0,05)=1,00). Os indices x> df, x> e p-value do
x> apresentaram indices insatisfatérios. Contudo, conforme
Mardeo (2010), esses indices sdo influenciados pelo tamanho
da amostra. Logo, esses indicadores se tornam poucos efetivos
nesta pesquisa, ja que a amostra € grande.

A lideranca e natureza do trabalho foi o constructo mais
bem explicado pela percepcio de RSC, com um R? de 0,80.
Consequentemente, a PRSC ocasiona um maior impacto sobre
satisfacdo com a lideranga e natureza do trabalho, seguido de
satisfagdo com os colegas de trabalho e, por fim, satisfacdo com
o saldrio. Os resultados corroboram estudos anteriores que veri-
ficaram um relacionamento entre PRSC e satisfacio no trabalho
(Bashir et al., 2012; De Roeck et al., 2013; Lee et al., 2013;
Souza & Laros, 2010; Valentine & Fleischman, 2008). Quando
os funciondrios t&€m uma percepgao positiva da atuagdo em RSC
de sua empresa, eles tendem a ficar mais satisfeitos.

Consideracoes finais

A presente pesquisa teve como objetivo analisar a relagdo
entre satisfacdo no trabalho e percepcdo de responsabilidade
social corporativa dos empregados. Para isso, foram usados os
dados da pesquisa Melhores Empresas para Vocé Trabalhar feita
pela Progep-FIA e Editora Abril. A partir da revisdo da lite-
ratura, os itens da pesquisa foram agrupados em constructos.
Para a validacdo do instrumento, foi feita uma AFE, que teve a
fungdo de alocar os itens nos fatores. A AFC confirmou a AFE e
refinou a escala usada, retirou um item que pareceu influenciar
também outro constructo. No fim obtiveram-se trés constructos
para satisfacdo: satisfacdo com a lideranca e natureza do traba-
lho, que foram aglutinados; satisfagdo com o saldrio; e satisfacido
com os colegas de trabalho. Logo, a hipétese HIC ndo foi tes-
tada, pois os itens ndo formaram um fator, foram eliminados
pelos critérios da andlise fatorial exploratoria.

Por meio da metodologia usada confirmaram-se as hip6teses
HIA, H1B, H1D e H1E. Ou seja, a percep¢ao de RSC dos fun-
ciondrios em relagdo as empresas em que trabalham impacta na
satisfac@o no trabalho, mais especificamente na satisfagdo com
a lideranca e natureza do trabalho, na satisfacdo com os colegas
de trabalho e na satisfacdo com o saldrio, respectivamente. O
impacto é positivo e relativamente forte, visto que o R? de todas
asrelacdes foi maior que 0,7. A H1D foi considerada confirmada,
pois alguns itens que tratam de satisfagdo na natureza do traba-
lho aglutinaram-se com os itens de satisfacdo com a lideranga,
formam um constructo tnico, que foi influenciado pela
PRSC.

Esses resultados também corroboram a literatura abordada,
ja que foi confirmada a relacdo entre RSC e gestdo de recursos
humanos. Assim, os gestores devem considerar a influéncia da
percepc¢do de RSC na satisfagdo no trabalho.

Em relagdo as implicacdes gerenciais, este estudo mos-
tra importantes caminhos para estratégias de RSC e de

recursos humanos das empresas, assim como para estratégias de
comunicagdo de RSC. Os resultados revelam que a percepcao
de RSC afeta positivamente a satisfacdo no trabalho. Logo,
as empresas que querem manter seus funciondrios satisfeitos
devem investir na adesio e manutencao de praticas de RSC, bem
como na disseminacdo de tais praticas entre seus funciondrios.
Assim, é recomenddvel que as dreas de recursos humanos criem
e promovam ambientes que incorporem a RSC as atividades
desenvolvidas pelos empregados. Isso pode melhorar as atitudes
positivas dos empregados (De Roeck et al., 2013). Treinamento
e desenvolvimento € outro processo que pode esclarecer, expli-
car e reforcar as acdes de RSC da empresa aos funciondrios.
Outro ponto importante € que os gestores devem ser coeren-
tes ao comunicar os atributos da RSC entre os funcionarios, se
quiserem garantir a integridade e credibilidade da organizagéo.
Consequentemente, a comunicag¢do de RSC deve ser integrada
e multifuncional em toda a organizac¢do (De Roeck et al., 2013).

Ainda em prol de auxiliar os gestores a entender melhor
a relac@o entre a percepcdo de RSC e a satisfagdo no traba-
lho, sugere-se que as pesquisas futuras analisem como essa
relag@o ocorre em diferentes perfis sociodemogréficos. Entender
se existem diferencas conforme idade, tempo de casa, posicdo
hierarquica, tipo de empresa, regiao do pais em que o empregado
trabalha, entre outras varidveis, poderd ser muito valioso para o
avan¢o do campo em termos tedricos e principalmente gerenci-
ais. Também ¢ interessante que as pesquisas futuras abordem a
temdtica com um instrumento de coleta ja aplicado e validado
por outros autores, ou mesmo mesclar os fatores encontrados
nesta pesquisa com os instrumentos de outros autores, pois um
instrumento criado para esse fim especifico contribuiria ainda
mais para o avancgo da literatura.

Como limitagdes da pesquisa, tem-se o fato de os dados
usados serem provenientes de uma pesquisa que ndo tinha por
objetivo responder ao questionamento deste estudo. O fato de
a satisfacdo por promocdo ndo ter sido evidenciada na escala
pode ter a ver com essa questdo. No entanto, os demais fatores
encontrados tiveram bons indices de ajustamento, o que valida
a pesquisa. Outro ponto forte é a abrangéncia da pesquisa, com
114.147 funciondrios.

Outro fator limitador € que o modelo de equagdes estruturais
ndo pode assegurar uma relacdo de causa e efeito, fornece ape-
nas evidéncias de que o modelo apoia a teoria da causalidade.
Conforme Mardco (2010), as condigdes para assegurar a relacao
de causa e efeito sdo isolamento, auséncia de efeito quando nio
existe causa; associagdo, forte associagc@o entre causa e resposta
com ordem temporal; e dire¢cdo, relacdo observada da causa para
o efeito. Por isso, sugere-se que futuras pesquisas qualitativas
sejam feitas, para que se possa entender de forma mais pro-
funda como se dao as relagdes aqui testadas e, principalmente,
quais fatores levam a intensidade e ao direcionamento de tais
relacdes.
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