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RESUMO

A Responsabilidade Social Organizacional (RSO) tem vindo a ganhar, nas ultimas décadas, cada
vez mais relevancia no seio das organizacdes, quer sejam elas publicas ou privadas. Em termos
académicos o interesse no tema €, igualmente, crescente. Uma das dreas em discussao prende-
se com a relevancia das praticas da responsabilidade social e o seu impacto na qualidade de

vida dos seus colaboradores.

Este estudo pretende analisar de que forma as praticas de responsabilidade social existentes
numa organizacao sem fins lucrativos influenciam a qualidade de vida no trabalho dos seus

colaboradores e qual a perceg¢ao tida pelos mesmos, relativamente a RSO existente na

organizagao onde trabalham.

Usando um estudo de caso, e recorrendo a uma amostra de 76 colaboradores (81,9% do género
feminino) de uma organizacdo sem fins lucrativos, realizou-se um estudo quantitativo com

recolha de dados através de um inquérito por questionario.

Os principais resultados evidenciam que: as praticas de responsabilidade social (RS) orientadas
para a comunidade tendem a beneficiar significativamente a qualidade de vida no trabalho
(QVT) dos colaboradores, nomeadamente, na dimensdo integracdo, respeito e autonomia. De
forma menos significativa observou-se que, as praticas de RS orientadas para os valores e a
ética tendem a beneficiar a QVT dos colaboradores na dimensdo compensacdo justa e
adequada. Por ultimo, observou-se que, praticas de RS ndo contribuem para a QVT na
dimensao lazer e convivio social, o mesmo sucede com as praticas de RS a explicar a dimensao
da QVT incentivo e suporte. Para a QVT global, os resultados sugerem que as pessoas com mais
idade percecionam niveis mais elevados de qualidade de vida no trabalho, e que os
colaboradores que percecionam mais RS na dimensao dos valores e ética também percecionam

mais QVT global.

De acordo com estes resultados, e dado o atual contexto onde estao inseridas as organizagcdes
de economia social, é importante a definicdo de uma estratégia de RSO de longo prazo que
perpetue a organizacdo no tempo, sendo essenciais para a mesma a preocupagado com o capital

humano.
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As mais-valias deste estudo sdo discutidas sob o ponto de vista tedrico, empirico e pratico, de

forma a acrescentar valor na relacdo desta organizacao com o seu publico interno.

Palavras-chave: Responsabilidade Social; Qualidade de Vida no Trabalho; Economia Social;

Colaboradores
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ABSTRACT

The Organizational Social Responsability (OSR) has become more and more relevant in the
organizations in the last decades, whether they are public or private. In academic terms, the
interest in the subject is equally increasing. One of the areas under discussion focuses on the

relevance of social responsibility practices and its impact on the quality of life of its employees.

This study intends to analyze how the social responsibility practices that exist in a non-profit
organization influence the life quality of its employees’ work and what is their perception

regarding the existing OSR in the organization where they work.

Using a case study and a sample of 76 employees (81,9% female) of a non-profit organization,

a quantitative study was conducted with data collection through a questionnaire survey.

The main results show that: community-oriented social responsibility (SR) practices tend to
significantly benefit the employees’ quality of working life (QWL), particularly in the aspect of
integration, respect and autonomy. In a less significant way, it was observed that SR practices
oriented towards values and ethics tend to benefit the employees’ QWL in the aspect of fair
and adequate compensation. Lastly, it was observed that SR practices do not contribute to the
QWL in the aspect of leisure and social coexistence, the same with SR practices to explain the
dimension of the QWL incentive and support. For the global QWL, the results suggest that older
people perceive higher levels of quality of life at work and that the employees who perceive

more SR in the aspect of values and ethic also perceive more global QWT.

According to these results and given the actual context where the social economy organizations
are inserted, it’s important to define a long-term OSR strategy which perpetuates the

organization in time, being essential to the same concern with the human capital.

The gains of this study are discussed under a theoretical, empirical and practical point of view

in order to add value to the relationship of this organization with its internal public.

Keywords: Social Responsibility, Quality of Working Life; Social Economy; Employees
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1 INTRODUCAO

O presente trabalho pretende contribuir para melhor compreender a relagdo entre a
Responsabilidade Social (RS) e a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), nomeadamente, a
percecao por parte dos colaboradores das praticas de RS existentes na organizacao e como as

mesmas se refletem na QVT dos mesmos.

O processo de globalizagdo, que se vem assistindo nas ultimas décadas, provocou mudancas
estruturais a nivel mundial, tanto na esfera econdmica, como na esfera financeira e politica.
Teve também implicacdes na vida social e cultural das prdprias sociedades. Tais mudancas
originaram uma gradual necessidade de reestruturagdao das organizag¢des, e em particular das
relacbes com o seu publico interno e externo, nomeadamente, no que diz respeito as acdes

socialmente responsdaveis por parte das organizacdes.

Neste contexto, varios sdo os desafios que as organizacdes tém de enfrentar para dar resposta
as necessidades, cada vez mais exigentes, diversificadas e impostas pelas partes interessadas,
e fazerem assim cumprir a sua missdo, os seus valores e objetivos de forma produtiva,

competitiva e responsavel.

Do ponto de vista da produtividade e da competitividade, o capital humano é hoje o ponto de
partida e de chegada para o sucesso de qualquer organizacdo, seja ela privada ou nao,
assistindo-se cada vez mais a uma valorizagdo e investimento deste recurso organizacional.
Assim, a forma como atualmente se olha as organizagbes e como as mesmas querem ser
olhadas tem-se alterado substancialmente. Hoje, as organizacdes para além da sua natureza e
objetivos econdmicos, tém igualmente objetivos sociais e de responsabilidade social perante
os seus stakeholders, onde as suas preocupacdes passam, cada vez mais, por assumirem
comportamentos e praticas socialmente responsaveis. Estas preocupacbes sdo ainda mais
relevantes nas organizacbes sem fins lucrativos, em virtude dos objetivos sociais que

perseguem e do publico alvo para o qual desenvolvem e orientam a sua missdo organizacional.

Segundo Aguinis (2012), as praticas de responsabilidade social podem ser interpretadas como
as acdes e politicas organizacionais especificas do contexto, que tomam em conta as
expectativas dos stakeholders e os resultados tripartidos ao nivel do desempenho econdmico,

social e ambiental.
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Assim, no caminho da Responsabilidade Social das Organiza¢des (RSO), a questdo da Qualidade
de Vida no Trabalho impde-se como imperativa quando se tenta analisar as a¢des internas que
compreendem a responsabilidade social das organiza¢des. Para tal, basta pensarmos no tempo
que os colaboradores passam na organizacdo e nas exigéncias que lhes sdo impostas, fruto da
crescente necessidade de sustentabilidade. Cabe, assim, as organiza¢des a consciencializacao
e a obrigatoriedade para com os seus colaboradores, no sentido de Ihes dar condi¢des que

promovam a sua qualidade de vida no trabalho.

Colocou-se entdo a seguinte pergunta de partida:

Serd que a adoglo de prdticas socialmente responsdveis, no contexto das Instituicoes
Particulares de Solidariedade Social, se traduz numa maior e melhor qualidade de vida no

trabalho por parte dos seus colaboradores?

A responsabilidade social das organiza¢des e a qualidade de vida no trabalho serdao os temas
abordados e desenvolvidos na presente dissertagao. Este trabalho propde avaliar a relagao
existente entre as acdes de responsabilidade social organizacional e os aspetos da qualidade
de vida no trabalho, tendo como objetivos: a) descrever as perce¢des de RS na Instituicdo
Particular de Solidariedade Social (IPSS) em estudo, b) descrever a QVT dos colaboradores da
IPSS em estudo, c) estudar se as percecdes de RS influenciam a QVT dos colaboradores, e d)

identificar a drea da RS que mais influencia a QVT.

A presente dissertacdo esta dividida em nove capitulos distintos. No primeiro capitulo, a
introdugdo, apresenta-se as consideragdes iniciais, contextualizagdo do tema, a relevancia e
pertinéncia da investigacao, bem como, a identificacdo da problematica e os seus objetivos. No
segundo, procedeu-se a fundamentacdo tedrica fazendo um breve enquadramento do
conceito, evolugdo e importancia da economia social no contexto nacional. No terceiro e
quarto capitulos efetuou-se o desenvolvimento das tematicas da responsabilidade social e da
gualidade de vida no trabalho, respetivamente, realcando os modelos utilizados durante a
presente investigacdo. O quinto capitulo expde o modelo tedrico e as hipdteses do estudo. No
sexto capitulo apresenta-se o método seguido, fazendo referéncia a organizagao de economia
social estudada, a amostra, as varidveis em estudo, ao instrumento de medida usado, aos
procedimentos de recolha dos dados e as técnicas de andlise e tratamento dos mesmos. No

sétimo e oitavo capitulos sdo apresentados e discutidos os resultados obtidos. E, por fim, o
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capitulo da conclusdo, que reflete também as limitagGes do estudo e possiveis propostas de

investigacdes futuras.
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2 ECONOMIA SOCIAL

Para que se compreenda o desenvolvimento da presente dissertacdo, que se centra no impacto
gue as praticas de RS tém na QVT, no seio das organiza¢des de economia social, é fundamental,
antes de mais, realizar uma revisdo da literatura no ambito da evolu¢do do conceito de
economia social no geral, e mais especificamente em Portugal. Por outro lado, tendo em conta
que o presente estudo foi realizado no contexto de uma IPSS, serd realizada uma abordagem
ao tema das IPSS, destacando a sua importancia na economia social, ao nivel do panorama

nacional.

2.1 A Economia Social: Conceitos e Evolugao

A economia social, tal como a conhecemos hoje, nem sempre foi uma realidade. Contudo, nas
palavras de Namorado (2004), é “hoje uma constelagdo de esperangas”, pelo que é essencial
uma postura vigilante que reconheca a importancia e as potencialidades que este setor tem na

resposta as necessidades econémicas e sociais (Amador, 2013).

Segundo Amador (2013), o setor da economia social é caraterizado por uma acentuada
heterogeneidade, que ndo abrange apenas figuras juridicas, mas também os diversos
destinatarios que estas organizacdes incluem, bem como, os recursos financeiros que tém a

sua disposicdo e as necessidades sociais as quais respondem.

Segundo Caeiro (2008), tém existido algumas dificuldades na distincdo entre o conceito de
economia social e outros conceitos relacionados com as atividades ligadas a intervencao social,
consequéncia da tal heterogeneidade destas organizacGes assentes em parametros tdo
diversos. Concorrem, assim, com este conceito de economia social, expressdes como:
economia solidaria, terceiro setor e organiza¢cdes ndo lucrativas ou voluntdrias. Também
Oliveira (2012) vem reforcar esta ideia, afirmando ndo existir consenso na literatura sobre qual

a terminologia mais correta a utilizar.

Caeiro (2008) vem, assim, colocar a economia social da seguinte forma: por um lado, abrange
todas as acles que o Estado nao pretende concretizar ou resolver, por outro, todas as agdes

gue o setor privado ndo contempla por nao terem o lucro como objetivo final.
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Também o Observatdério de Economia Social em Portugal (OBESP) afirma que, devido a sua
propria génese doutrinaria e a existéncia de fortes diferencas culturais e contextuais, o
conceito de economia social tem-se revelado um conceito de dificil definicdo (OBESP, 2011,
p.3). Contudo, e com base nas pesquisas bibliograficas realizadas, pode-se concluir que a
finalidade suprema da economia social é colocar a economia ao servico da pessoa, podendo o

seu caracter social ser analisado segundo cinco critérios (Guerra & Ferreiro, 2014, p.7):

a) Um objetivo expresso de servico a comunidade;

b) Uma iniciativa que emana de um grupo de cidaddos (dindmica coletiva);

c) Um poder de decisdes que ndo é fundado sobre a posse do capital;

d) Uma dindmica participativa por parte dos diferentes parceiros envolvidos na atividade;

e) Uma distribuicdo razoavel de beneficios.

Possui, assim, um conjunto de vantagens que sdo consensuais, nomeadamente (OBESP, 2011):

a) A primeira prende-se com a capacidade de detetar novas necessidades e criar novos

empregos;

b) A segunda prende-se com a capacidade de mobilizar e movimentar forcas e criar as

mais diversas e numerosas redes;

c) A terceira diz respeito a sua capacidade de fomentar aquilo que se designa de “capital

social”;

d) A quarta, e ultima, liga-se com a capacidade de utilizar corretamente os recursos que

provém da redistribuicdo.

A economia social apresenta-se, desta forma, como um polo de utilidade social

|II

“multidimensional”, proporcionando e promovendo coesdo social, desenvolvimento local e

regional, inovacao e emprego.

De acordo com Chaves e Monzoén (2007), o conceito de economia social tem dois subsetores:
um com maior orientacdo para o subsetor do mercado empresarial, constituido por

cooperativas, mutualidades e outras empresas sem fins lucrativos, nomeadamente, empresas
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de insercdo; e um outro subsetor de “ndo-mercado” organizado em forma de associacdes,

fundacgGes e entidades voluntarias ndo lucrativas de acdo social (p.23).

Para o autor Defourny (2009, p. 158 citado por Amador, 2013, p.3), “estas organizagdes agem
de acordo com um conjunto de principios comuns, dos quais se destaca a finalidade da
prestacdo de servicos, uma gestdo auténoma e democrdtica e a primazia do social sobre o
capital”; pelo que o excedente econdmico ndo é o objetivo em si, mas contribui para o
reinvestimento nos servicos e/ou produtos disponibilizados, ou seja, atuam ndo por razdo do

lucro econdmico, mas para servir as pessoas.

Por sua vez, como refere Barthélémy (2011), as organiza¢cdes de economia social estdo
inseridas na economia do mercado, mas consideram o lucro ndo como um fim em si mesmo,
mas como um meio para realizar um projeto social. Assim, o ADN das organizacbes de
economia social decorre da combinacdo entre o cardcter empresarial, que resulta das
iniciativas privadas orientadas para a satisfacdo de necessidades consideradas indispensaveis,
e formas de gestdo orientadas por dirigentes que atuam ao servico de uma coletividade e que

correm riscos e procuram um modelo econdmico viavel.

Também para Campos (2005, citado por Cavaco), falar de economia social é falar de
“organizacOes que atuam ndo por razdes de lucro econdmico, mas para servir as pessoas. A
economia social é assim uma outra forma de empreender, marcando uma diferenca clara entre

organizacdes com base no capital e organizacdes em que a base sdo as pessoas” (p.2).

Em Portugal, e apesar dos diferentes conceitos e definicdes existentes na literatura, a nivel

III

legislativo a escolha foi pelo termo “economia socia

A Lei de Bases da Economia Social, publicada em 8 de maio de 2013, no seu artigo 22, vem
definir o conceito de economia social como: o conjunto das atividades econdmico-sociais,
livremente levadas a cabo por entidades como as cooperativas, associacdo mutualistas,
misericdrdias, fundacdes, instituicdes particulares de solidariedade social, associacbes com
fins altruisticos, que atuem no ambito cultural, recreativo, do desporto e do desenvolvimento
local; entidades abrangidas pelos subsectores comunitario e autogestionario, integrados nos
termos da Constituicdo no sector cooperativo e social; e por ultimo, pelas entidades dotadas
de personalidade juridica, que respeitem os principios orientadores da economia social

previstos no artigo 52 da referida lei e que constem da base de dados da economia social.
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A economia social nasce entdao no século XIX, devido ao cardter emergente em dar resposta
aos problemas sociais existentes neste periodo (pobreza, exclusdo social, desemprego,
exploracdo dos trabalhadores e falta de condicBes laborais). Assiste-se, por parte dos grupos
sociais mais vulnerdveis, nomeadamente dos trabalhadores mais desprovidos de protecdo
social, a uma reorganizacdo e criacdo de uma economia de entreajuda e cooperacdo, para
fazerem face aos problemas econémicos e sociais, muitos deles consequéncia da revolucao
industrial. Surgem, assim, as primeiras cooperativas, associacbes e mutualidades (Amaro,

2005).

Segundo Caeiro (2008), a evolugdo do conceito podera ser distinguida em cinco periodos:

a) a génese da economia social (de 1791-1848): este periodo é marcado pela Revolucdo
Francesa assente em ideais de liberdade, fraternidade e igualdade, o que conduziu ao
despoletar dos movimentos associativos ligados ao proletariado e as organiza¢des obreiras.
Assiste-se ao aparecimento das primeiras cooperativas, cuja linha de agdo passava por

potencializar o emprego e reduzir as desigualdades sociais existentes nesta altura.

b) a questdo social e o0 movimento operario (1850-1900): com o fim do primeiro governo
operario francés, fundado em 1871 (a chamada Comuna de Paris), da-se a repressdo e o Estado
volta de novo a assumir o seu papel secular. O Papa Ledo Xlll vé-se obrigado a propor o regresso
aos tempos existentes antes da revolucdo, criando um novo associativismo das profissées - as
corporagdes. Do ponto de vista das instituicdes de economia social, vao-se desenvolvendo,

assim, os primeiros movimentos associativos operarios.

c) os regimes totalitarios e a contestacdo ao liberalismo (1901-1945): com a Primeira Guerra
Mundial e a Revolucdo Russa de 1917, os movimentos totalitarios, que tinham por base
ideoldgica a contestacdo ao liberalismo e o papel determinante do Estado na conducdo da
sociedade, assumem uma posicdo de extrema importancia em todo o contexto sociopolitico
vigente. A 12 e 22 Guerra Mundial originam inevitavelmente o enfraquecimento e
fragmentacdo dos movimentos associativos existentes, dadas as dificuldades de continuidade
do movimento operario e as dificuldades geradas pelas duas guerras mundiais. Por seu lado, a
Grande Depressao, iniciada em 1929, e o New Deal nos Estados Unidos, seriam elementos
determinantes na mudanca das mentalidades e nas preocupagdes sociais, que abriram

caminho para o Estado-providéncia e os direitos sociais.
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d) O Estado-providéncia e os direitos sociais (1945-1975): com o final da 22 Guerra Mundial e
a implementacao gradual do Estado-providéncia, o conceito de economia social vai passando
para segundo plano. O Estado passa, por si s, a intervir no mercado e a prosseguir também
fins sociais. No mesmo sentido, terminologicamente, a expressdo ‘economia social’ vai
adotando sentidos cada vez mais amplos, passando também a designar a analise da vida em

sociedade, do individuo e dos grupos sociais, tendo aqui o conceito sofrido grande dispersao.

e) a crise do Estado-providéncia e o redimensionamento da economia social (1975-2006): com
o desenvolvimento e crescimento dos movimentos cooperativo, associativo e mutualista, a
economia social volta de novo a adquirir o seu espaco e importancia. Emergem novas
associacbes locais e cooperativas em varias dreas, com o desenvolvimento de apoios
financeiros a economia social e as suas organizacdes. Tais apoios permitiram o aumento do
emprego e a promog¢ao da inclusdo social. Em 1975, nasce o Comité Nacional de Coordenagdo
das Atividades Mutualistas, Cooperativistas e Associativistas (CNLAMCA) que langa em 1978,
em Bruxelas, um debate europeu sobre economia social. Em 1981, com o reconhecimento do
seu poder politico, pela criagdo de uma Delegacdo Interministerial para a Economia Social

(DIES) pelo governo francés, ela passa a depender de uma Secretaria de Estado.

Pelo exposto, pode-se concluir que a economia social tem vindo, ao longo da histéria, a firmar
a sua crescente importancia na resolucdo dos problemas sociais, constituindo-se como
indispensaveis no desenvolvimento socioeconémico e politico dos individuos e das sociedades
onde estes se inserem, adequando e prestando servicos as necessidades vigentes. Veja-se,

entdo, a importancia crescente da economia social em Portugal, bem como o peso das IPSS.

2.2 A Economia Social em Portugal

2.2.1 Evolugao Historica

Segundo Branquinho (2016, citado por Fernandes, 2016, p.4), “a Economia Social tem
assumido, ao longo dos ultimos anos, um especial destaque enquanto area de elevada

importancia estratégica para Portugal”, consequéncia da propria evolugao histérica do
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conceito, da forte heterogeneidade das organizacdes que a compdem e do contexto sdcio

econémico que Portugal tem atravessado nas ultimas décadas.

Portugal tem vindo a demonstrar empenho e dinamismo no desenvolvimento de um setor da
economia social vivo, inovador, ao servi¢o do seu principal objetivo: a produ¢do de um impacto
social positivo e crescente, em que seja possivel fazer frente aos problemas sociais mais graves,

gerando valor para as pessoas e para a sociedade em geral.

Veja-se alguns dos principais factos histéricos deste sector em Portugal.

Segundo Mourdo (2007), as primeiras experiéncias do que hoje conhecemos como sendo a
economia social tiveram a sua primeira aparicdo com a criacdo de uma Bolsa de comércio em
1293, no reinado de D. Dinis. Mais tarde, com D. Afonso V, apareceram as chamadas Confrarias

Leigas que tinham como principal propésito o socorro.

Contudo, somente em 1498 surgem as primeiras Misericérdias impulsionadas pela Rainha D.

Leonor, sua fundadora, as quais se expandiram pelas diversa Coldnias Portuguesas.

No século XIX, emergem movimentos ligados ao associativismo, numa ldgica de proatividade

dos préprios cidaddos na construcdo das solucdes sociais (Fernandes, 2016).

Mais tarde, ja no século XX, surge em Portugal o movimento cooperativo que teve a sua lei
basilar a 2 de julho de 1867, e que foi, até a implantacdo da Republica, essencialmente um

movimento de cooperativas de consumo (Namorado, 1999).

Posteriormente, com o surgimento do Estado Novo (1933-1974), as formas de protecdo social
baseadas em instituicGes de assisténcia ideoldgica religiosa ganham terreno, assistindo-se ao
aparecimento do principio da supletividade da intervencdo do Estado relativamente as
iniciativas particulares. Na década de 60, da-se “a emergéncia da reforma da previdéncia social
gue permitiu a partilha, entre o Estado e algumas organiza¢des da sociedade civil, de servicos
generalizados de protecdo e servigo social, desde a salde a assisténcia social” Fernandes (2016,

p.18).

Apds a Revolugdo do 25 de abril ocorre uma mudancga do contexto sdcio politico portugués,
muito diferente do até ali existente. Contudo, a grande dependéncia das organiza¢des do setor
da economia social em relagdo ao Estado ndo sofreu grandes alteragbes. Muitos servigos
continuaram a depender das atividades desenvolvidas por instituicdes da Igreja Catdlica e
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sistemas de previdéncia social, apoiados em regimes contributivos do trabalho que assentavam

em corporagoes de base empresarial ou profissional (Fernandes, 2016).

Foi também neste periodo que se criou a Unido das Misericérdias e das Mutualidades, e
posteriormente a Unido das IPSS (que hoje se constitui como a Confederacdo Nacional das
Instituicdes de Solidariedade), cujos objetivos passavam pela preocupacdo em responder as
necessidades sociais bdsicas, como a habitacdo, saude, trabalho e alfabetizacdo. Nascem,
assim, as associacdes de moradores, de educacao popular, iniciativas de desenvolvimento
comunitario de base local, bem como iniciativas de resposta a publicos especificos, como as
pessoas com deficiéncia, e um nimero muito elevado de novas cooperativas (Fernandes,

2016).

Em 1976, a Constituicdo Portuguesa reconhece o setor cooperativo a par do Estado e do setor
lucrativo (setor privado). Na revisdo de 1989, o setor assume a denominacdo de setor
cooperativo e social, que se mantém até aos dias de hoje. No mesmo ano, o Estado cria o
Instituto Antonio Sérgio para o Setor Cooperativo (INSCOOP), especificamente para trabalhar

as questdes do cooperativismo (Fernandes, 2016).

Em 1983 foi criado o estatuto especifico das IPSS, que permitiu as organiza¢bes privadas
estabelecerem “acordos de cooperacao” com o Estado, para a prestacao de servigos sociais a

populagdo mais vulneravel e carenciada (Fernandes, 2016).

Em 1985, surge a Confederacdo Nacional das Cooperativas Agricolas e do Crédito Agricola de
Portugal (CONFAGRI) e em 1988 a Confederagdo Cooperativa Portuguesa (CONFECOOP)
(Fernandes, 2016).

E na década de 90 que é estabelecida a regulamentacdo das organizacdes humanitérias e de
cooperacdo para o desenvolvimento, sendo criado um estatuto especifico de Organiza¢des Nao
Governamentais para o Desenvolvimento (ONGD) e para o Ambiente (ONGA) (Fernandes,

2016).

Neste periodo, e desde a adesdo de Portugal a Comunidade Econdmica Europeia (CEE) em
1986, a expansdo das organiza¢des de economia social foi mais evidente. O setor come¢a cada
vez mais a ser exposto e falado na Europa e no nosso pais, apesar de estar ainda bastante

disperso e com pouca monitorizacdo estatistica (Fernandes, 2016).
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Em meados dos anos 90, e seguindo parte da dinamica internacional, foram criados novos
enguadramentos juridicos para entidades especificas da economia social. Destas sdo exemplo

as empresas de insercdo (Fernandes, 2016).

Em 1993, surge o Centro Portugués de Fundacbes (CPF) e é nesta década, bem como na
seguinte, que emergem plataformas de diferentes ramos e organiza¢des, como a delegacao
portuguesa da Rede Europeia Anti-Pobreza (EAPN — Portugal) em 1991, a Associacdo
Portuguesa para o Desenvolvimento Local (ANIMAR) em 1993 e a MINHATERRA (2000). Todas
elas procuraram novas respostas no combate a pobreza e a exclusdo social e incidem a sua

atuacdo sobre o desenvolvimento local (Fernandes, 2016).

Mais recentemente, a partir dos anos 2000, assiste-se a um crescimento significativo do setor
da economia social em Portugal, com muitas iniciativas e organizacdes a emergir. Como é disso
exemplo, a Confederacdo Nacional das Instituicdes de Solidariedade (CNIS), substituindo a
Unido das IPSS. E criada a primeira plataforma institucional estavel representativa do Estado e

das entidades do setor social (Fernandes, 2016).

Em 2011 é criado o Conselho Nacional para a Economia Social (CNES), constituindo-se como
um 6rgdo consultivo, de avaliacdo e de acompanhamento ao nivel das estratégias e das
propostas politicas e presidido pelo Primeiro-Ministro. Dois anos mais tarde, em 2013,
publicou-se a primeira Conta Satélite da economia social, elaborada entre o Instituto Nacional
de Estatistica (INE) e a Cooperativa Antdnio Sérgio para a economia social (CASES) - com dados
de 2010 - e aprovou-se a Lei de Bases da Economia Social (LBES). Ambas serdo abordadas mais
a frente, dada a importancia que ambas representam na afirmacdo da economia Social em

Portugal (Fernandes, 2016).

Em 2014 é apresentado o novo Estatuto das IPSS, consagrado no Decreto-Lei n? 172-A/2014

de 14 de novembro.

Em 2015, a 30 de junho, é publicado o Decreto-Lei n2 120/2015, que estabelece os principios
gerais da cooperacdo entre as IPSS e os departamentos do Estado que intervém na definicdo e

no desenvolvimento das politicas sociais (Fernandes, 2016).

Em 2016, executaram-se os Programas Operacionais do Portugal 2020 e assiste-se ao
lancamento da nova Conta Satélite para a economia social. Foram apresentados os dados mais

atuais do setor referentes a 2013 (Fernandes, 2016).
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2.2.2 A lImportancia da Economia Social

A economia social em Portugal tem ocupado progressivamente, ao longo da sua histéria, um
espaco cada vez mais significativo, quer na sociedade, quer no contexto econémico nacional,
tornando-se indispensavel avaliar a sua dimensao econdmica e as suas principais caracteristicas

neste mesmo contexto.

Para a compreensdo da importancia que a economia social tem no panorama nacional, muitos
tém sido os contributos tedricos e académicos realizados, sendo um dos mais conhecidos a
publicacdo da CSES, elaborada no ambito do Protocolo de Cooperagdo, assinado em 2011,

entre o INE e a CASES.

Mais recentemente, a 20 de dezembro de 2016, dia Internacional da Solidariedade Humana, o
INE divulgou a segunda edicdo da Conta Satélite da Economia Social, para 2013. Esta nova CSES
apresenta resultados consistentes com a Base 2011 das Contas Nacionais Portuguesas, através
de uma avaliacdo exaustiva da dimensdo econdmica e das principais caracteristicas da ES em

Portugal. A anterior edi¢do da CSES, relativa ao ano 2010, foi publicada em 2013.

As referéncias metodoldgicas fundamentais da edicdo de 2013 da CSES foram o Manual do
Sistema Europeu de Contas Nacionais e Regionais (SEC 2010) e a Lei de Bases da Economia
Social, que vieram determinar alteracées metodoldgicas importantes fase a edi¢do anterior,
nomeadamente em termos da delimitacao do setor da ES e da alteragdao do tratamento
estatistico dado as atividades de Investigacdo e Desenvolvimento (I&D), que passaram a incluir-

se em Formacdo Bruta de Capital.

Destacar-se-a, de seguida, o que se considera mais relevante no que respeita a economia social
no contexto nacional, através dos dados estatisticos apresentados na CSES, fazendo igualmente

uma sintese comparativa das altera¢des da CSES 2013, face a edicdo de 2010.

Segundo a publicacdo do Instituto Nacional de Estatistica de 20 de dezembro de 2016,
salientam-se, como principais conclusGes da CSES 2013, que a ES representou: a) 2,8% do Valor
Acrescentado Bruto (VAB) nacional, b) 5,2% das remuneragbes, c) 6,0% do emprego
remunerado e 5,2% do emprego total (expresso, em ambos os casos, em unidades de trabalho
Equivalentes a Tempo Completo — ETC). A remuneracdo média (por ETC) nas entidades da ES

correspondia a 86,4% da média nacional.
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O setor da ES é caracterizado por uma grande heterogeneidade (ver tabela 1), estando
presente em multiplas dreas de atividade. Em 2013, a A¢do e Seguranca Social era a principal
atividade econdémica, gerando 54,6% do emprego remunerado e 44,7% do VAB da ES. Apesar
das atividades relacionadas com a cultura, desporto e recreio congregarem mais de 50% do

total de unidades de atividade econdmica, representaram apenas 4,9% do VAB da ES. (INE,

2016, p.2)
Tabela 1 — CAEES por setor de atividade em 2013
Unidades de
Classificagdo das Atividades DAS Entidades da Atividade T Emprego VAB
Economia Social (CAEES) Econdmica Remunerado
(UAE)
Ne ETC ETC 10 euros
1.Agricultura, Silvicultura e Pescas 435 905 843 9

2. Atividades de Transformagao 356 4.189 4.080 102
3. Comércio, Consumo e Servigos 805 6.259 6.110 60
4.Desenvolvimento, Habitagdo e Ambiente 2.925 4.586 4.387 35
5. Atividades Financeiras 130 8.239 8.239 657
6. Ensino e Investigacao 2.492 23.429 23.146 612
7.Saude e Bem-Estar 912 7.810 7.791 146

8. A¢do e Seguranga 9.539 118.378 118.008 1.879
9. Cultura, Desporto e Recreio 31.079 13.860 13.614 207
10. Cultos e Congregacdes 8.386 20.011 19.977 346
11.0rganizagdes Profissionais, Sindicais e 2.944 9.228 8.982 133

Politicas

12. Nao Especificadas 1.265 847 785 20

Economia Social 61.268 217.744 215.963 4.206

Economia Nacional -- 4.178.797 3.582.077 149.768
Economia Social/ Economia Nacional -- 5,2% 6,0% 2,8%

Fonte: INE (2016)

No que respeita a distribuicdo do numero de unidades da ES por setor institucional (ver tabela
2), as InstituicGes sem fins lucrativos ao servico das familias (S.15) constituiram o setor
dominante, congregando 92,6% do total de unidades do universo da CSES, sendo igualmente o
setor mais relevante em termos de contribui¢do para o VAB da ES (72,1% do total), em 2013

(INE, 2016, p.3).
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Tabela 2- Principais Indicadores por setor institucional em 2013

VAB da

vasda | OO nmine
Setor institucional Unidades | Produgdo | Economi

a Social ? VAB da'
Nacional Economia

Nacional

0 P euros P euros P euros %
Sociedades ndo financeiras (S.11) + 4.373 1.925 499 112.601 0,4%
Familias (S.14)

Sociedades financeiras (S.12) 145 990 667 8.036 8,3%
AdministragGes publicas (S.11) 17 17 7 26.099 0,0%
Instituicdes sem fim lucrativo das 56.733 5.435 3.033 3.033 100,0%

familias (S.15)
Economia Social 61.268 8.366 4.206 149.768 2,8%
Economia Nacional -- 307.861 149.768 149.768 100,0%
Economia Social/ Economia Nacional 2,7% 2,8% - 2,8%

Fonte: INE (2016)

Fazendo uma comparacao entre os dados estatisticos apresentados em 2010 e em 2013 (ver

figural), pode-se verificar que:

a) A CAEES da cultura, desporto e recreio reunia, em 2013, cerca de 50% das unidades da

ES, mantendo a preponderancia no numero de unidades que ja se observava na edicdo

de 2010 da CSES.

b) A acdo e seguranca social e os cultos e congregacdes também apresentavam um peso

bastante significativo no conjunto das entidades da ES em 2013, invertendo, contudo,

as respetivas posicdes relativas observadas em 2010 (a a¢do e seguranca social surge

agora em segundo lugar).

c) Tal como em 2010, as unidades com menor representatividade estavam relacionadas

com a agricultura, silvicultura e pescas (0,7%), as atividades de transformacdo (0,6%) e

as atividades financeiras (0,2%).
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Figura 1- Distribui¢do das unidades por atividade
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Fonte: INE (2016)

Salienta-se assim de forma global, segundo o mesmo estudo, o peso da economia social na

economia nacional (ver figura 2).

Em 2013, a ES representou 2,7% da produc¢do nacional e 2,8% do VAB nacional, apresentando
uma importancia relativa igual a observada na edi¢cdo da CSES 2010. Relativamente as
remuneragoes, o peso da ES no total da Economia Nacional elevou-se de 4,6%, em 2010, para
5,2%, em 2013. Em linha com a evolugdo das remunerag¢des, a importancia relativa do emprego
remunerado (ETC) aumentou de 5,5%, em 2010, para 6,0% do total do emprego remunerado
total (ETC), em 2013. Por sua vez, os subsidios e transferéncias constituiam, como ja foi
referido, o segundo recurso mais relevante da ES, representando 17,9% e 15,4% do total

nacional, em 2010 e 2013, respetivamente (INE, 2016).

As organizacGes da ES foram, ainda, responsaveis por 2,4% do total da despesa de consumo
final, em 2010 e 2013. Observou-se também um aumento do peso da Formacdo Bruta de

Capital (FBC) na Economia Nacional, passando de 3,2% em 2010 para 4,3% em 2013 (INE, 2016).
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Figura 2 — Comparagdo da Economia Social com a Economia Nacional — grandes agregados
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Fonte: INE (2016)

Pelo exposto, é claramente percetivel aimportancia da economia social em Portugal. Para além
do seu peso quantitativo, esta tem vindo, nas Ultimas décadas, a afirmar a sua capacidade de
colaborar de uma forma eficaz para a resolucao dos novos problemas sociais, reforcando a sua
posicdo como indispensavel para o desenvolvimento econdmico sustentavel e estavel,
adequando os servicos as necessidades, valorizando as atividades econémicas ao servigco das

necessidades sociais e fortalecendo a democracia econdmica (CIRIEC, 2007).

2.3 Organizagoes de Economia Social

2.3.1 As Instituigoes Particulares de Solidariedade Social

As InstituicGes Particulares de Solidariedade Social constituem o conjunto de organizacdes que
detém o maior nimero de respostas sociais. Como descreve Quintdo (2011), “quer pelo seu
impacto, quer pela sua histéria, e papel na implementagao do sistema de protecdo social, pelo
seu forte crescimento quantitativo e pela sua expressividade territorial e econémica, assume

uma grande relevancia na recomposi¢do do terceiro sector em Portugal” (p.14).

As IPSS sdo “entidades ou organizagOes constituidas sem finalidade lucrativa, constituidas

exclusivamente por iniciativa de particulares, com o propdsito de dar expressao organizada ao
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dever moral de justica e de solidariedade, contribuindo para a efetivacdo dos direitos sociais

dos cidaddos” (Decreto-Lei n.2 172-A/2014, de 14 de novembro, art.1, p.13).

A Constituicdo da Republica Portuguesa de 2 de abril de 1976 (na sua ultima redagdo em 2005)
vem consagrar no seu n? 5 do art.2 63 que “o Estado apoia e fiscaliza, nos termos da lei, a
atividade e o funcionamento das instituicdes particulares de solidariedade social e de outras
de reconhecido interesse publico sem carater lucrativo, com vista a prossecucdo de objetivos

I”

de solidariedade socia

Nesta linha de pensamento, podemos afirmar que o Estado valoriza a acdo desenvolvida por
estas instituicdes, reconhecendo-lhes a sua utilidade publica, podendo estabelecer com as

mesmas protocolos de cooperacdo através do Instituto de Seguranca Social.

Em 2014, ao abrigo da Lei de Bases da Economia Social, procedeu-se e aprovou-se a nova
revisdo do estatuto das IPSS, através do Decreto-Lei n.2 172-A/2014, de 14 de novembro,
pretendendo-se com esta revisdo garantir uma economia social assente em pilares mais sélidos

e sustentaveis do ponto de vista econdmico e financeiro.

Um ano mais tarde, em 2015, a Lei n? 76/2015, de 28 de julho, procede a primeira alteracio
ao Decreto-Lei n.2 172-A/2014, de 14 de novembro, acima referido. E a sexta alteracdo ao

Estatuto das Institui¢cdes Particulares de Solidariedade Social, por apreciagao parlamentar.

Os objetivos das IPSS concretizam-se, assim, mediante a concessdo de bens, prestacdo de
servicos e de outras iniciativas de promocgado do bem-estar e qualidade de vida das pessoas,
familias e comunidades, nomeadamente nos seguintes dominios (Decreto-Lei n.2 172-

A/2014, de 14 de novembro, art.1-A, p.13):

a) Apoio a infancia e juventude, incluindo as criancas e jovens em perigo;

b) Apoio a familia;

c) Apoio as pessoas idosas;

d) Apoio as pessoas com deficiéncia e incapacidade;

e) Apoio a integracdo social e comunitaria;

f) Protecdo social dos cidaddos nas eventualidades da doenca, velhice, invalidez e morte, bem
como em todas as situacdes de falta ou diminuicdo de meios de subsisténcia ou de capacidade

para o trabalho;
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g) Prevencdo, promocdo e protecdo da saude, nomeadamente através da prestacdo de
cuidados de medicina preventiva, curativa e de reabilitacdo e assisténcia medicamentosa;

h) Educacdo e formacgdo profissional dos cidad&os;

i) Resolucdo dos problemas habitacionais das populac¢des;

j) Outras respostas sociais ndo incluidas nas alineas anteriores, desde que contribuam para a

efetivacdo dos direitos sociais dos cidadaos.

Caeiro (2008) vem sintetizar estes objetivos, afirmando que estas instituicGes tém uma
finalidade ndo lucrativa e por missdo “dar expressdo a solidariedade e justica entre os
individuos, no intuito da prestacdo de servicos que vao do apoio a criangas e jovens, a familia,
a integracdo socio e comunitdria, a prestacdo da saude, educacao e formacao profissional dos

cidaddos e a resolucgdo de problemas habitacionais dos cidaddos” (p. 70).

Pelo exposto, importa fazer referéncia ao “peso” que as IPSS tém no contexto portugués e que

passa a apresentar com base no estudo realizado pela CSES 2013 (INE, 2016).

Assim, na CSES 2013, foram consideradas 5.584 entidades com o estatuto de IPSS ou
equiparadas (cerca de 9% do total), sendo estas maioritariamente constituidas por Associacdes
com Fins Altruisticos (84,7%), seguindo-se as Misericordias (6,9%), as Fundac¢Ges (3,9%), as

Cooperativas (2,4%) e as Associagdes Mutualistas (1,9%).

Mais de 95% das Misericérdias e Associagdes Mutualistas e menos de 10% do total de

Cooperativas e de ACFA possuem estatuto de IPSS.

Em 2013, as IPSS desenvolveram a sua atividade sobretudo na acdo e seguranca social (76,4%
do total de IPSS), destacando-se ainda os cultos e congregacGes (8,0%) e a cultura, desporto e

recreio (6,4%) (ver figura 3 e 4) (INE, 2016).

33



Figura 3 - Peso das IPSS, nos grupos de entidades Figura 4 - IPSS, por atividade
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Fonte: INE (2016)

No que respeita ao VAB das IPSS (ver figura 5), a atividade dominante foi igualmente a a¢do e
seguranca social (77,1%), seguida pelos cultos e congregacdes (7,6%) e pela saide e bem-estar
(6,5%), alterando-se ligeiramente a hierarquia face a distribuicdo do nimero de unidades (INE,

2016).

Na estrutura do emprego remunerado das IPSS evidenciou-se, uma vez mais, o peso da acdo e
seguranca social (79,6%), seguindo-se os cultos e congregacdes (7,7%) e a saude e bem-estar

(5,5%) (INE, 2016). (ver figura 6).

Figura 5 - VAB das IPSS, por atividade Figura 6 - Emprego remunerado (ETC) das IPSS

Fonte: INE (2016)
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Em 2013, as IPSS representaram 32,9% da producgao, 43% do VAB, 44,1% das remuneracgdes,
27,8% dos outros subsidios a producdo e 60,4% do emprego remunerado (ETC) da ES (INE,
2016). (ver figura 7).

Figura 7 — Importancia relativa das IPSS na Economia Social
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Fonte: INE (2016)

Pelo exposto, quer em Portugal, como em outros paises, as organiza¢des, nomeadamente as
organizacdes sem fins lucrativos, defrontam-se cada vez mais com novos desafios, quer pelo
“peso” que tém na economia nacional e global, quer pelas necessidades dos seus clientes, pela
pressdo dos grupos de interesse, bem como pela legislacdo das proprias organiza¢des, onde a
responsabilidade social é cada vez mais uma realidade emergente na gestdo global da

organizacdo (Conde, Vasquez & Marques, 2014).

Apresenta-se, assim, no proximo capitulo o conceito de responsabilidade social e a sua

importancia no seio das organizacgdes.
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3 RESPONSABILIDADE SOCIAL

O termo responsabilidade social tem sido utilizado em varios contextos e com varios sentidos,

permitindo uma variedade de interpretacdes.

A palavra Responsabilidade vem do latim Responsus ou Respondere, que significa responder,
comprometer-se ou prometer em troca. Por sua vez, o termo Social esta ligado a sociedade, a
interacdo dos seres vivos, a sua coexisténcia coletiva, independentemente dessa interacdo ser

ou nado consciente, voluntaria ou involuntaria.

Iy

Pelo exposto, pode dizer-se que responsabilidade social “estd relacionada a resposta que
damos a todos aqueles que, de alguma forma, estdo ligados ou interligados a nds. Refere-se
aqueles a quem as nossas atitudes, escolhas ou decisbes, de algum modo, geram
consequéncias, impactam ou afetam. E se, por ventura, alguma atitude nossa causar algum
prejuizo a alguém, devemos entdo “oferecer”, “prometer” ou nos “comprometermos” com

algo em “troca”, a fim de reparar o dano causado” (Almeida, Henriques, Filho & Canel, sd p. 7).

3.1 Conceitos e Evolugao de Responsabilidade Social

Segundo Ashley (2003), a preocupacgdo com a responsabilidade social é quase tdo antiga quanto
a formacdo das proprias organizacdes, contudo a sua precisdo conceptual parece ter sido

deixada para segundo plano, ndo existindo uma definicao universal.

Borger (2001) afirma que o conceito de RSO esta relacionado com diferentes ideias, por um
lado, intimamente ligado a ideia de responsabilidade legal, com o mero cumprimento das leis
e dos regulamentos governamentais e, por outro, encara a ideia de contributo social voluntario

associado a uma causa especifica.

Para Silva (2002), responsabilidade social organizacional é como que uma obrigacdo da
organizacao em atuar para servir quer os seus interesses institucionais, quer os interesses e

necessidades da sociedade em que estd inserida.

Granillo (2013) vem afirmar que a RSE é uma filosofia empresarial que enfatiza a necessidade
de implementar novas formas de dirigir as organiza¢des, onde existe uma gestdo responsavel
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para com os seus diferentes stakeholders de negdcio como: o capital humano, os clientes, os
colaboradores, as entidades governamentais, o ambiente e a sociedade em geral. Refere ainda
gue a RS pode ajudar a reencontrar a perda do equilibrio ético, social e econémico e que a RSE
€ um tema que deve ser tido em consideracdo em todas as decisdes da organizacdo, desde a

sua concec¢do até a sua operacionalizagdo.

Segundo Manriquez, Salazar e Mateo (2015), independentemente da dimensdo da
organizacao, para que a mesma seja considerada socialmente responsdvel, deve manter um
comportamento ético fundamentado em valores, normas e principios organizacionais,
oferecendo qualidade laboral e fornecendo produtos com qualidade aos seus clientes, sendo
leais para com os seus colaboradores, respeitando a sua competéncia e, em geral,

comprometendo-se com os seus diferentes compromissos para com o governo e a sociedade.

Na perspetiva de Teixeira (2009), a RS jd ndo se constitui, hoje em dia, como uma opcao
meramente voluntaria das empresas ou um privilégio dos grandes grupos empresariais. E antes
uma obrigacdo de todas elas, independentemente da sua dimensdo, natureza e setor de
atividade, a procura do equilibrio entre as suas necessidades e as questdes econdmicas, sociais
e ambientais a que tém de responder, no desenvolvimento da sua missdo e objetivos a cumprir

perante as suas partes interessadas, quer internas, quer externas.

No ambito da responsabilidade social, a ética e a qualidade laboral sdo os elementos
imprescindiveis para o cumprimento da acdo das empresas. A ética, no sentido do
comportamento digno e coeso a seguir perante o publico interno e externo da organizacdo, e
a qualidade laboral como o cuidado a ter perante o seu capital humano, considerando que tém

ambos impacto no desempenho empresarial de qualquer organizacdo (Manriquez et al, 2015).

Calderdn (2008) reforca esta ideia, afirmando que a RSE “é o compromisso consciente e
congruente de cumprir integralmente com a finalidade da empresa, quer interna, quer
externamente, considerando as expectativas de todos os participantes ao nivel econdmico,
social, humano e ambiental, demonstrando o respeito pelos valores éticos, as pessoas, as

comunidades e o meio ambiente e para a construcdo do bem comum” (p.4).

Também Monteiro (2009) vem reforcar que a responsabilidade social é, cada vez mais, um
tema fulcral no comportamento das organizagdes, tendo impacto nos seus objetivos, missdo e

estratégia organizacional.
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Desta forma, é percetivel o quanto este conceito é complexo e dindmico, contendo significados

diferentes em contextos diversos, sendo imperativo refletir sobre o mesmo.

Pelo exposto, poder-se-a afirmar que a responsabilidade social deve ser inerente a prépria
organizacao, devendo obrigatoriamente fazer parte da sua estratégia, dos seus objetivos,
principios e valores. Trata-se de um conceito relacionado a ética e a transparéncia na gestdo
da sua atuagdo, devendo envolver todas as partes abrangidas (stakeholders) e refletir-se nas
suas decisOes quotidianas. Assim, tem-se a responsabilidade social como um processo onde as

organizacOes gerem as suas relacdes com a diversidade das partes interessadas.

Também para Filho (2002, citado por Morais, sd, p.3), a responsabilidade social nas
organizacbes é uma coeréncia ética nas praticas e relacdes com os diversos publicos,
contribuindo em larga medida para o desenvolvimento continuo dos individuos, das

comunidades e do meio ambiente.

Segundo o World Business Council for Sustainable Development (2001), a RS é “o0 compromisso
adotado pelas empresas em contribuirem para o desenvolvimento sustentdvel, enquanto
promovem a qualidade de vida dos trabalhadores e das suas familias, das comunidades locais

III

e da sociedade em geral”, ou seja, “o compromisso das empresas na promogado do bem-estar

das sociedades nas quais atuam diretamente”.

Oliveira (2003) afirma que as organizacGes que conseguem perpetuar no seu campo de acido
sdo aquelas capazes de agregar valores a sociedade, que desenvolvem um trabalho
respeitando os seus consumidores, mas também os seus colaboradores, ao nivel da sua
satisfacdo e qualidade de vida no trabalho o que consequentemente origina maior

produtividade.

Ao debrugarem-se sobre a sua responsabilidade social, as empresas podem tecer relagdes de
confiangca duradouras com os trabalhadores, os consumidores e os cidaddos, sendo estas
suscetiveis de servir de base a modelos empresariais sustentaveis. Por seu turno, niveis de
confianga mais elevados irdo contribuir para criar condi¢des nas quais as empresas possam

inovar e crescer (Comissdo Europeia, 2001).
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3.1.1 Abordagem de Carroll

Ao longo dos tempos, diversas foram as abordagens que surgiram relativas a RS. Destas,
destacam-se o modelo apresentado por Carroll em 1991. Este modelo, designado por Piramide
da Responsabilidade Social, centra-se nas dimensdes que o autor considera como as principais
dimensdes de RS: a responsabilidade econdmica, a legal, a ética, e por ultimo, a filantrdpica ou

discricionaria.

Neste modelo, tal como nos mostra a figura 8, “as responsabilidades sdo ordenadas da base
para o topo em func¢do da sua magnitude relativa e da frequéncia dentro da qual os gerentes

lidam com cada aspeto” (Daft, 1999, p.99).

Figura 8 — Os quatro tipos de Responsabilidade Social

Fonte: Carroll (1991)

Contudo, segundo Carroll (1991, 1999), as empresas devem cumpri-las de forma simultanea e
ndo sequencial. Para o autor, a base desta piramide revela-se na sua vertente econdmica, ou
seja, na perspetiva da organiza¢do enquanto entidade lucrativa, em que o objetivo bésico da
organizacdo terd de passar, primeiramente, por gerar retorno econémico a organizagdo. Este
retorno deverd ser consequentemente legal - responsabilidade legal - devendo a entidade
estar consciente das leis e da sua aplicacdo na atividade que desenvolve. Contudo, este lucro e
a aplicacdo das leis, ndo chegam por si so, para que a organizacdo seja socialmente responsavel.
E ainda necessario que os seus projetos sejam éticos aos olhos da sociedade. Por Gltimo, e ndo

menos importante, encontra-se no topo da piramide a responsabilidade filantrépica que se
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traduz no auxilio e contribuicdes que a organizacdo presta para com as comunidades

envolventes, quer em recursos, quer em melhorias da qualidade de vida.

De acordo com Friedman (citado em Daft, 1999), ter responsabilidade econdmica significa
produzir bens e servigos de que a sociedade necessita e quer, a um preco que possa garantir a
continuacdo das atividades da organizacdo, de forma a satisfazer as suas obrigacdes com os

investidores e maximizar os lucros dos seus proprietdrios e acionistas.

Por sua vez, e ainda segundo Daft (1999), a responsabilidade legal define o que a sociedade
considera importante no que diz respeito ao comportamento adequado da empresa. Espera-
se que as organizacdes atendam as metas econdmicas dentro de um quadro legal e das

exigéncias legais, que sdo impostas pelas entidades governativas competentes nestas matérias.

No que respeita a responsabilidade ética, esta abrange os comportamentos ou atividades que
a sociedade espera das organizagcbes, mas que ndo sdo necessariamente codificados na lei e
podem ndo servir aos interesses econdmicos diretos da empresa (Daft, 1999). O
comportamento antiético, que ocorre quando decisdes permitem a um individuo ou empresa
obter ganhos a custa da sociedade, deve ser eliminado. Para serem éticos, quem decide deve
agir com equidade, justica e imparcialidade, além de respeitar os direitos individuais. Por
ultimo, a responsabilidade discricionaria ou filantropica é puramente voluntdria e orientada
pelo desejo da empresa em fazer uma contribuicdo social ndo imposta pela economia, pela lei
ou pela ética. A atividade discricionaria inclui fazer doa¢des a obras beneficentes; contribuir
financeiramente para projetos comunitdrios ou para instituicbes de caridade, que ndo

oferecem retorno para a organizac¢do (Daft, 1999).

Carroll (1999) vem ainda afirmar que as responsabilidades econdmicas e legais sdo requeridas
pela sociedade, enquanto as responsabilidades éticas sdo esperadas e as filantrépicas

desejadas pelos stakeholders.

Schwartz e Carroll (2007) construiram um novo modelo, que de algum modo veio substituir o
modelo apresentado em 1991, e que foi designado de modelo VBA (value, balance,
accountability). Esta nova concegdo teve como objetivo, encontrar o core-concept dos varios
termos existentes e um espago comum, quer a nivel tedrico, quer da sua propria atuacao.
Schwartz e Carroll vdao ainda mais longe, afirmando que este modelo permite analisar e

relacionar campos como a gestdo estratégica e a corporate governance que, nos uUltimos anos,
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tém vindo a ligar cada vez mais o campo dos negécios com a sociedade (Schwartz & Carroll,

2007).

Este novo modelo sugere, assim, que apenas é possivel garantir um papel adequado por parte
das organizacOes perante a sociedade em que se inserem se existir uma relacdo balanceada
entre a criacdo de valor, entre a funcdo base das empresas e os valores humanos e a
responsabilizacdo pelas suas acdes. Segundo os autores, esse é o tripé basilar que suporta a
relacdo entre o mundo dos negdcios e a sociedade. E neste subcampo comum que se agregam
conceitos como o da responsabilidade social das empresas, da cidadania corporativa, da
sustentabilidade, da gestdo dos stakeholders e da ética das empresas, sugerindo assim os cinco
possiveis enquadramentos que as organizacdes podem adotar para a sua gestdo (Figura 9).

(Schwartz & Carroll, 2007).

Figura 9 - O Modelo VBA: cinco enquadramentos das empresas e da sociedade e os seus trés conceitos
principais
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Fonte: Adaptado de Schwartz e Carroll (2007, p.175)
Nota: VBA = valor, equilibrio, responsabilizagdo [value, balance, accountability]; CSR = responsabilidade social
corporativa [corporate social responsibility]; BE = ética dos negdcios [business ethics]; SM = gestdo dos stakeholders
[stakeholder management]; SUS = sustentabilidade [sustainability]; CC = cidadania corporativa [corporate citizenship].
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3.1.2 Conceito de RS segundo a Comissdo Europeia (2001 e 2011)

Em 2001, a publicacdo do “Livro Verde”, com o titulo “Promover um quadro europeu para a
responsabilidade social das empresas”, constituiu-se como um contributo fundamental para a

reflexdo e debate em torno da RSE. Neste documento, pode ler-se claramente, que:

“A responsabilidade social das empresas é, essencialmente, um conceito segundo o
qual as empresas decidem, numa base voluntdria, contribuir para uma sociedade mais
justa e para um ambiente mais limpo (...). esta responsabilidade manifesta-se em
relacdo a todas as partes interessadas afetadas pela empresa e que, por seu turno,
podem influenciar os seus resultados (Comissdo Europeia, 2001, p. 4).

Embora a sua obrigacdo primeira seja a obtencdo de lucros, as empresas podem, ao
mesmo tempo, contribuir para o cumprimento de objetivos sociais e ambientais
mediante a integracdo da responsabilidade social, enquanto investimento estratégico,
no nucleo da sua estratégia empresarial, nos seus instrumentos de gestdo e nas suas
operacgGes (Comissdo Europeia, 2001, p.4).

Ser socialmente responsavel ndo se restringe ao cumprimento de todas as obrigacdes
legais — implica ir mais além através de um “maior” investimento em capital humano,
no ambiente e nas relagdes com outras partes interessadas e comunidades locais.
(Comissdo Europeia, 2001, p. 7)

Nesta definicdo, apresentada pela Comissdo Europeia (2001), é evidente que a gestdo das

empresas tera de passar, obrigatoriamente, pelos interesses de todas as partes interessadas.

Esta gestdo implica que se tenha em consideracdo trés objetivos: econdmicos, sociais e

ambientais, sem que se privilegie um deles em detrimento dos restantes, ou seja, se um dos
o

objetivos ndo for tido em consideragdo, o “tripé” desequilibra-se e a gestdo da empresa é

colocada em causa.

Importa, ainda, salientar na abordagem da Comissdo Europeia (2001), as duas dimensdes de
responsabilidade social apresentadas: a interna e a externa. A dimensdo interna abrange os
colaboradores em questdes como: a gestdo dos recursos humanos, a salde e seguranga no
trabalho, a adaptacao a mudanca e a gestdao do impacto ambiental e dos recursos naturais
durante o processo produtivo. Realga-se, ainda, o contributo deste documento, no que diz
respeito aos varios aspetos relativos a qualidade laboral, como por exemplo: o maior equilibrio
entre trabalho e familia, aprendizagem ao longo da vida, participacao dos colaboradores nos
processos e reestruturacao, igualdade de oportunidades entre homens e mulheres, adogao de
critérios de saude e seguranca aquando da contratualizagdo dos colaboradores e fornecedores.
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Por sua vez, a dimensdo externa faz referéncia as questdes que estejam ligadas com a
comunidade local, aos fornecedores e parceiros comerciais, aos consumidores, aos sindicatos

e ONG e as autoridades de carater publico.

A proposta da Comissdo Europeia (2001) vem sublinhar a relevancia de uma gestao integrada
da RS abrangendo estas duas dimensdes, através de um processo que envolve duas etapas
distintas. A primeira com base na ado¢do de uma declara¢dao de missdao, um cédigo de conduta
ou declaracdo de principios com objetivos, valores e responsabilidades para com as diversas
partes interessadas; e a segunda com a aplicacdo desses valores a toda a organizagao, sob a

forma de politicas, acbes e decisGes.

Passados dez anos a Comissdo Europeia (2011) relancou uma nova estratégia de RSE para UE e

propde uma nova definicdo de RSE:

[A] responsabilidade social das empresas é «a responsabilidade das empresas pelo
impacto que tém na sociedade». O respeito da legislacdo aplicdvel e dos acordos
coletivos entre parceiros sociais, € uma condicdo prévia para honrar essa
responsabilidade. Para cumprir plenamente a responsabilidade social que lhes
incumbe, as empresas devem adotar processos com o fito de integrar as preocupacdes
de indole social, ambiental e ética, o respeito dos direitos humanos e as preocupacdes
dos consumidores nas respetivas atividades e estratégias, em estreita colaboracdo com
as partes interessadas, a fim de: maximizar a criagdo de uma comunidade de valores
para proprietarios e acionistas, demais partes interessadas e para a sociedade em geral;
[e] identificar, evitar e atenuar os seus possiveis impactos negativos. (Comissdo
Europeia, 2011, p. 7)

3.1.3 A Responsabilidade Social em Portugal

Segundo Rego, Cunha, Costa, Gongalves e Cardoso (2007), Portugal em compara¢do com a

maioria dos paises industrializados, atrasou-se em matéria de RSE.

No contexto portugués, a ado¢do do conceito de RSE por parte das organiza¢cdes ganha maior
énfase com a realizacdo da Cimeira Europeia de Lisboa, em mar¢o de 2000, e com a publicacdo

do Livro Verde sobre a RSE, um ano depois.

Em 2003, resultado da conjugacao de varios fatores, assiste-se ao crescimento expressivo do
conceito de responsabilidade social: surgem novas e mais organizacdes ligadas a questao da
RS; publica-se o Parecer de Iniciativa sobre RSE, por parte do Conselho Econdmico e Social, que
da destaque ao enquadramento da RSE e o contributo dos principais atores internacionais
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nesta matéria (a Unido Europeia, a Organizacdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento
Econdmico, a Organizacgdo Internacional do Trabalho e a Organizacdo das Nag¢des Unidas); é
apresentada a nogdo de RSE e as suas dimensdes (interna e externa), bem como as vantagens

da RSE.

Ainda neste mesmo ano, da-se o aparecimento de inimeros eventos relacionados com o tema.
Assiste-se ao aumento do nimero de relatérios de RSE das organizacdes, ao papel dos meios
de comunicacado social na divulgacdo do tema; crescem as empresas de consultoria na area, e
surgem organizac¢ées de diferentes setores centradas no tema da RSE, como o caso do GRACE,

do BCSD Portugal, da RSE Portugal e da APEE. (Conde et al. 2014).

Mais tarde, e consequéncia do desenvolvimento do projeto da norma internacional ISO 26000,
surge, em 2008, a norma portuguesa a - NP 4469-1:2008 do Instituto Portugués da Qualidade
(IPQ), tendo como objetivo geral fomentar e guiar as organizacbes para uma maior

responsabilidade social no contexto dos desafios de desenvolvimento sustentavel.

3.1.4 Defini¢ao ISO 26000

O conceito de RS tornou-se, nos ultimos anos, um tema de grande debate e recorrente no seio
das organizacdes, pelo que ndo se poderia falar de RSO sem abordar uma das mais recentes
definicOes deste conceito, apresentada por um grupo de especialistas, que envolveu mais de
90 paises e 40 organizacOes internacionais, e que teve como resultado a criacdo de uma norma,
a ISO 26000. Esta norma constitui-se como um guia para apoiar as empresas, de forma a que
estas possam demonstrar de forma transparente o seu compromisso para com os seus grupos

de interesse e incrementar a credibilidade das suas acdes em matéria de RSE.

Conforme descrito na ISO 26000 (2010), a responsabilidade social de uma organizacdo esta
diretamente ligada com os impactos das suas decisOes e atividades sobre a sociedade e o
ambiente, através de um comportamento ético e transparente que contribua para o
desenvolvimento sustentavel, a salude e o bem-estar da sociedade; tenha em conta as
expectativas das partes interessadas; que esteja em conformidade com a legislacdo aplicavel e
com as normas de conduta internacionais e que esteja integrada em toda a organizacdo e na

pratica das suas relagGes (Granillo e Ojeda, 2012).
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Com esta nova definicdo, o termo responsabilidade social passa a ser universal entre os varios

paises e organizacdes, levando a um entendimento partilhado.

Esta norma propde assim sete principios pelos quais as organizacdes devem pautar a sua

atuacado (citado em Deus, Seles e Vieira, 2014, pp. 794-795):

e Accountability ou Responsabilizacao: a organizacdo deverd prestar contas e ser
responsavel pelos seus impactos na sociedade e no meio ambiente. Ou seja, a
organizacdo tem o dever de informar os seus stakeholders sobre a sua situacdo
financeira e responsabilizar-se pelos impactos das suas decisbes e atividades na

sociedade.

e Transparéncia: a organizacao deve ser transparente nas suas decisdes e atividades,
nomeadamente, aquelas que tenham impacto na sociedade e no meio ambiente. A
informacdo tem de estar disponivel, acessivel e compreensivel para todos os
stakeholders, para que estes possam avaliar de forma assertiva as consequéncias das

decisdes e atividades da organizagao.

e Comportamento ético: a organizacdo deve comprometer-se eticamente em todos os
momentos da sua acdo, devendo basear este modo de agir em valores éticos, na
honestidade, na equidade e na integridade, envolvendo nas suas acdes as
preocupacdes com as pessoas, animais e meio ambiente e zelando pelos interesses das
partes interessadas. Este comportamento ético devera ser desenvolvido ativamente

dentro e fora das suas relagoes.

¢ Respeito pelos interesses das partes interessadas: recomenda-se que a organizagao
respeite, considere e responda aos interesses das suas partes interessadas. A
organizacdo tem o dever de respeitar os interesses, ndo sé dos stakeholderes internos,

como também dos stakeholders externos.

e Respeito pelo Estado de Direito: a organizacdo devera aceitar que o respeito pelo
Estado de Direito é obrigatério, devendo obedecer a todas as leis e regulamentos

definidos pelo Estado.
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e Respeito pelas normas internacionais de comportamento: a organizacao devera
respeitar as normas internacionais de comportamento, ao mesmo tempo que adere ao

principio de respeito pelo Estado de Direito.

¢ Respeito pelos direitos humanos: a organizacdo devera respeitar os direitos humanos

e reconhecer tanto a sua importancia como a sua universalidade.

A norma é aplicavel a qualquer tipo de organizacao, independentemente do seu tamanho e dd

particular importancia ao capital humano que trabalha na organizacao.

O capital humano da organizacdo é um dos grupos de interesse que as organizacdes devem
apoiar e favorecer, no que respeita ao seu desenvolvimento, quer profissional, quer pessoal,

pois é este a base para todo o crescimento organizacional e posicionamento no mercado.

A organizacdo que guia e orienta a sua acdo com base nos principios aqui apresentados, ndo sé
gera um ambiente interno melhor, como reduz possiveis problemas futuros a nivel interno,
mas também a nivel externo (consumidores, fornecedores, comunidade em geral), criando
uma comunidade mais cooperante e promovendo uma melhoria e inovagdao em todos os seus

processos organizacionais.

Segundo Silva (2013), uma organizacdo socialmente responsavel é necessariamente uma
organizacdo ética. A responsabilidade social é, assim, “uma consequéncia ética que leva a
organizacdo a aceitar ser responsabilizada pelos seus impactos na sociedade e no ambiente (...
é uma estratégia de gestdo que visa incorporar essa responsabilizacdo nas operacdes e

atividades (...) tem de ligar a todo o processo as partes interessadas, os stakeholders” (p.1).

A responsabilidade social de uma organiza¢ao deve ser considerada como um investimento e
ndao como um custo. Num contexto da globalizacdo e de mutacao industrial em larga escala, a
longo prazo, o crescimento econdmico, a coesdo social e a protecdo ambiental sdo

indissociaveis.

3.2 Dimensoes de Responsabilidade Social

Segundo Rodrigues e Duarte (2012), a responsabilidade social das organiza¢des é avaliada

segundo uma abordagem de longo prazo, baseada em trés P’ s (people, planet e profit), que se
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traduz em responsabilidade ambiental, social e econdmica, podendo ser vista segundo duas

perspetivas: interna e externa.

Desta forma, a aplicacdo da RSE nas empresas assenta nestas duas dimensdes, sendo sobre
estas que as empresas vao levar os seus esforcos de forma a aplicar os seus principios de

responsabilidade social.

Como referido anteriormente, no ano de 2001, nasceu um dos grandes contributos para a
reflexdo em torno do tema da RSE, o Livro Verde, Promover um quadro europeu para a

responsabilidade social das empresas, o qual apresenta as duas dimensdes mencionadas acima.

As praticas de RS tém assim implicagcdes quer internas, quer externas.

3.2.1 Dimensao interna

Segundo o Livro Verde (2001), a dimensdo interna prende-se essencialmente com a propria
empresa, por um lado, com os seus colaboradores, onde as praticas socialmente responsaveis
pressupdem o investimento no capital humano, nos recursos humanos, na salde, na seguranca
e na gestdo da mudanca. Por outro lado, as praticas ambientalmente responsaveis, associadas

a gestdo dos recursos naturais que sdo explorados no processo de producgdo (tabela 3).

A dimensdo interna abrange varios aspetos relativos a qualidade laboral, nomeadamente,
aqueles que estdo relacionados com a aprendizagem ao longo da vida, o maior equilibrio entre
trabalho-familia, igualdade de oportunidades entre géneros, adocdo de critérios de saude e
seguranca na escolha de contratantes e fornecedores e ainda a participacdo dos colaboradores

nos processos de restruturagao da organizagao.
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Tabela 3- Dimensdo interna na RSO

Areas de
Intervengao

Praticas

Gestdo dos
Recursos
Humanos

- Aprendizagem ao longo da vida (parcerias com agentes locais responsaveis pela
concec¢do de programas de educacdo e formacgdo; apoio a transicdo dos jovens da escola
para o mercado de trabalho; valorizagdo e criagdo de meios que incentivem a
aprendizagem ao longo da vida por parte dos trabalhadores);

- Responsabilizagdo dos trabalhadores;

Melhor informagdo dentro da empresa;

Melhor equilibrio entre vida profissional, familiar e tempos livres;

Igualdade de remuneragdo e de perspetivas de carreira para as mulheres;

- Instituicdo de regimes de participagdo nos lucros e no capital da empresa;

- Preocupacdo com a empregabilidade e a segurancga dos postos de trabalho;

- Acompanhamento ativo de trabalhadores que ndo se encontram ao servi¢o devido a
incapacidade ou lesdo;

- Praticas de recrutamento ndo-discriminatdrias.

Saude e
Seguranga
no trabalho

- Procura de formas complementares de promogdo da saude e da seguranga, utilizando-
as como critérios para a aquisicao de produtos e servigos de outras empresas;

- Inclusdo de critérios de saude e seguranga no trabalho nos programas de certificagao e
de rotulagem existentes para produtos e equipamentos;

- Langcamento de programas de certificagcdo de sistemas de gestdo e de subcontratagdo
centrados essencialmente na saude e segurancga no trabalho;

- Inclusdo nos regimes de adjudicacdo de contratos critérios de seguranca e saude no
trabalho.

Adaptacdo a
mudanca

- A participacdo de todos os elementos afetados através de informagao e consulta abertas;
- A reestruturagdo devera ser cuidadosamente preparada através da identificagdo dos
riscos mais significativos, de uma previsdo de custos (diretos e indiretos, de estratégias
politicas alternativas e da ponderagdo de todas as formas que permitam reduzir a
necessidade de despedimentos;

- Procurar salvaguardar os direitos dos trabalhadores, permitindo-lhes receber, sempre
gue necessario, formacdo profissional suplementar;

- Modernizar os instrumentos e processos de producdo;

- Captar investimentos publicos e privados;

- Definir procedimentos para a informacao, o didlogo, a cooperagdo e o estabelecimento
de parcerias;

- Reduzir o impacto a nivel local através da participagdo no desenvolvimento local e o
envolvimento em parcerias para o emprego e/ou para a inclusdo social.

Gestdo do
impacto
ambiental e
dos recursos
naturais

- Reducgdo na exploragao de recursos, nas emissdes poluentes ou na produgao de
residuos;

- Ponderagdo do impacto dos produtos ao longo do seu ciclo de vida;

- Integrar o principio da ecoeficiéncia na atividade empresarial.

Fonte: Comissdo Europeia (2001)
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3.2.2 - Dimensao externa

Segundo a Comissdo Europeia (2001), a dimensdo externa da responsabilidade social

ultrapassa a esfera da prdpria organizacdo e estende-se a comunidade local. Ao nivel das partes

interessadas, para além dos colaboradores e acionistas, estdo os clientes, fornecedores,

parceiros comerciais e autoridades publicas (tabela 4).

Tabela 4- Dimens3do externa da RSO

Areas de
Intervengao

Praticas

Comunidade
Local

- Contributo em termos de emprego, remuneragdes, beneficios e impostos;

- Responsabilidade pelas atividades poluentes (ruido, luz, poluicdo das aguas,
emissGes aéreas, contaminagdo do solo e no transporte e eliminagdo de residuos);

- Educagdo ambiental da comunidade e apoio de a¢des de promogao ambiental;

- Oferta de espacos adicionais de formacao;

- Recrutamento de pessoas vitimas de exclusdo social;

- Disponibilizacdo de estruturas de cuidados a infancia para os filhos dos
trabalhadores;

- Patrocinio de eventos culturais e desportivos a nivel local ou donativos para a¢Ges
de caridade.

Parceiros
comerciais,
fornecedores e
consumidores

- Parcerias que permitam reduzir a complexidade e os custos das operagles e
aumentar a qualidade;

- Promogdo do espirito empresarial na sua area de implantagdo (planos de
acompanhamento de grandes empresas para outras em fase de arranque e PME
locais ou assisténcia a sociedades de menores dimensdes na apresentacdo de
comunicacgdes e relatorios sobre as suas atividades de responsabilidade social);

- Investir em capitais de risco (empresa maior adquire participagées minoritarias
numa empresa promissora em fase de arranque ou promove o seu desenvolvimento);
- Fornecer, de forma ética, eficiente e ecoldgica, produtos e servicos que os
consumidores desejam e necessitam;

- Tornar os produtos e servigos utilizdveis por um numero alargado de pessoas
inclusive por consumidores portadores de deficiéncia.

Direitos humanos

- Luta contra a corrupgdo;

- Adotar cddigos de conduta que abrangem as condi¢Ges de trabalho, os direitos
humanos e aspetos ambientais, destinados em particular aos subcontratantes e
fornecedores;

- Atingir o mesmo nivel de responsabilidade social nos paises de acolhimento que no
pais de origem;

- Padrdes éticos de producdo as mercadorias importadas relacionadas como o
trabalho infantil, forcado e prisional;

- Combater a pobreza infantil mediante o apoio a educacdo;

- Garantir uma verificagcdo continua da aplicacdo dos cddigos de conduta através de
auditorias com o envolvimento das autoridades publicas, sindicatos e ONG's.

Preocupacdes
ambientais
globais

- Respeitar normas e convengdes de alcance transfronteirico;
- Melhorar o desemprenho ambiental ao longo de toda a cadeia de producdo;
- Procurar o desenvolvimento sustentdvel.

Fonte: Comissdo Europeia (2001)
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3.3. Niveis e estilos de RSE

Segundo um estudo realizado por uma empresa de consultadoria canadiana em 2002,
intitulado por “The future of corporate social responsibility”, considera-se que as praticas de
RSE, em relacdo as suas capacidades de produzir melhorias sociais e ambientais, tém diferentes
niveis de compromisso e estilos na aplicacdo. O estudo em questdo apresenta uma
continuidade (ver figura 10) nas praticas de RSE (apresentando-as por niveis), que vai desde a

RSE “lite” a RSE profunda (Strandberg, 2002).

Figura 10- Niveis e estilos da RSE

RSE integrada

Fonte: Adaptado de Strandberg (2002)

Segundo Strandberg (2002), os diferentes niveis e estilos da RSE das empresas caraterizam-se

pelos seguintes aspetos, que se apresentam na tabela 5.
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Tabela 5- Niveis e estilos da RSE das empresas

Niveis

Estilos

RSE
“Lite”

Neste patamar, as empresas tém um compromisso socialmente responsavel superficial ou
marginal, sendo que a sua primeira preocupacdo € a resposta a denuncias, e ndo a RSE (o
modelo de negdcio ndo é modificado). As empresas incluidas neste grupo sdo aquelas
empresas que foram legisladas (ou seja, obrigadas) a ter RSE, pelo que ndo demonstram
qualguer compromisso voluntdrio com o progresso ambiental ou social.

RSE
compativel

Neste nivel as empresas assumem obrigagdes sociais e ambientais voluntarias de forma a
manter a sua licenga de funcionamento. Estas empresas estdo informadas sobre normas e
padrdes da RSE mais emergentes e asseguraram-se de que estdo em consonancia com
esses padroes.

RSE
estratégica

As empresas que se encontram neste grau, sdo empresas estratégicas em diferentes
aspetos da RSE e por norma estdo em conformidade com os padrdes e criam nichos
especificos de RSE (os mais estratégicos para a empresa). Neste nivel, as organizagdes
desenvolvem estratégias de negdcio em um ou mais aspetos da RSE, dos quais podem
desenvolver uma vantagem competitiva e ter um impacto significativo. Algumas empresas
deste nivel acreditam que a chave para a sua sobrevivéncia é o fornecimento de produtos
e servigos aceitaveis, correspondendo sempre aos interesses de um publico amplo.

RSE
integrada

A organizagdo que se encontra neste patamar é aquela que integra completamente a RSE
aolongo do seu modelo de negdcio, ndo como uma vantagem estratégica, mas acreditando
na necessidade de ter em conta os impactos e as oportunidades sociais e ambientais. As
empresas deste nivel de RSE tém politicas abrangentes cobrindo todas as areas das suas
operagdes e operacionalizam os seus principios socialmente responsaveis através de
padrdes de desempenho, objetivos, mecanismos de recompensa, entre outros.

RSE
profunda

As empresas pertencentes a este grupo, adotam um modelo de negdcio cuja missao é
melhorarem as condigGes sociais e ambientais. Algumas empresas lideres entendem que
os beneficios faceis de alcangar da RSE ja foram atingidos e que as medidas iniciais da RSE
ja Ihes s3o insuficientes.

Fonte: Strandberg (2002)
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4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

No mundo contemporaneo, a qualidade de vida no trabalho constitui-se, cada vez mais, como
um diferencial dentro das organizacdes, sendo um dos muitos desafios que estas tém de
enfrentar. Segundo Leite, Ferreira e Mendes (2009); Bortolozo e Santana (2011), decorrentes
das exigéncias do mundo em geral, e particularmente da esfera laboral, assiste-se a uma
preocupacdo por parte das organizacdes com a promoc¢do da qualidade de vida dos seus
colaboradores, decorrente da importancia destes para o alcance dos resultados
organizacionais. Assim, para melhor compreender a importancia da QVT serdo expostos os seus

principais conceitos, fazendo igualmente uma breve abordagem a sua evolucdo histdrica.

4.1 Conceitos da Qualidade de Vida no Trabalho

Segundo Rodrigues (1999), com outros titulos e autores e em diferentes contextos, mas sempre
voltada para facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na execucdo das suas
tarefas, a qualidade de vida sempre foi objeto de preocupacdo do Homem. Exemplo disso
foram os ensinamentos de Euclides de Alexandria, 300 a.C. e de Arquimedes, cujas propostas,
no que se refere aos métodos de trabalho praticados na época, contribuiram para uma melhor

e maior comodidade dos trabalhadores relativamente a diminui¢do do seu esforco fisico.

Para Wallander e Schmitt (2001), o termo qualidade de vida é um constructo considerado
relevante em varias areas de estudo, tais como, na medicina, saude publica, sociologia,
economia, administracdo e psicologia. Pelo que, de acordo com Both, Nascimento, Lemos,
Donega, Ramos, Petroski e Duarte (2006), o termo qualidade de vida tem sido cada vez mais

discutido e estudado.

Segundo Albuquerque e Franca (1998), a QVT envolve um conjunto de ag¢des de uma
organizacao, abrangendo o diagndstico, a implementacao de melhorias e inovac¢des de gestao,
tecnoldgicas e estruturais, dentro e fora do ambiente de trabalho. Tem como objetivo
proporcionar condi¢cdes plenas de desenvolvimento humano para e durante a relagdo de

trabalho.
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Franca (1997), vem ainda afirmar que:

“A construgdo da qualidade de vida no trabalho ocorre a partir do momento em que se olha
a empresa e as pessoas como um todo, a que chamamos de enfoque biopsicossocial. No
campo do trabalho esta abordagem pode ser associada a ética da condicdo humana. Esta
ética busca desde a identificacdo, eliminacdo, neutralizacdo ou controle de riscos
ocupacionais observaveis no ambiente fisico, padrdes de relages de trabalho, carga fisica
e mental requerida para cada atividade, implica¢des politicas e ideolégicas, dinamica da
lideranca empresarial e do poder formal até o significado do trabalho em si,
relacionamento e satisfacdo no trabalho” (p. 80).

Pereira e Bernhardt (2004) salientam que o sucesso de uma organizag¢do estd intrinsecamente
relacionado com a dindmica existente entre colaboradores e a organiza¢do, tornando-se
fundamental conhecer as variaveis individuais presentes, de forma a possibilitar a organizacao
a criacdo de melhores condi¢cdes laborais para intervir em relacdo ao seu capital humano
(colaboradores), nomeadamente, nas condi¢ées de trabalho, na promocdo de um clima
organizacional favoravel, e ainda, na facilitacdo da percecdo de qualidade de vida no contexto

laboral (Huang, Lawler e Lei, 2007).

Calderdon (2008) aponta que a qualidade laboral é o “ambiente de trabalho favoravel,
estimulante, seguro, criativo, ndo discriminatorio e participativo onde todos os seus membros
interagem a partir de bases justas de integridade e respeito, que propiciam o desenvolvimento

humano e profissional” (pp. 17-18).

Baltera e Diaz (2005) defendem que a qualidade laboral deve ser baseada no respeito, na
confianga e na comunicagao relacional entre empresario versus trabalhador. Consideram-na
como um elemento da responsabilidade social interna das organizacdes, com a finalidade de
proporcionar um ambiente de trabalho adequado e seguro, para que os seus colaboradores
sejam criativos, inovadores e produtivos. Com estas a¢des, a organizacao conquista beneficios
através da diminuicdo do absentismo, rotacdo do pessoal e aumento da produtividade (Palazzi

e Starcher 2001).

Para Mancini, Scalzaretto, Quintella, Fantinato e Limongi-Franca (2004), a organizagdo que
“" z g . ’

estd preocupada com a responsabilidade social estard fatalmente preocupada com a
qgualidade de vida dos seus trabalhadores, dando condi¢cdes plenas para a sua realizagao
pessoal e profissional e uma das suas preocupacdes deve ser ouvir os anseios dos funcionarios

para implementar as a¢des necessarias” (p.8).
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Para Fernandes (1996), a expressao “qualidade de vida no trabalho” estd associada a melhoria
das condicgdes fisicas, instalagdes, atendimento a reivindicagdes dos trabalhadores, ampliacao
do conjunto de beneficios, programas de lazer e ado¢ao de estilos de vida que resultem em
qualidade na saude. Acrescenta ainda que o conceito “além de atos legislativos que protegem
o trabalhador, visa o atendimento a necessidades e aspiracdes humanas, calcado na ideia de

humanizac¢do do trabalho e na responsabilidade social da empresa” (Fernandes, 1996, p.4).

Para Chiavenato (2004, pp. 448 - 449), “a organizacdo que quiser atender bem o cliente
externo, (...) ndo se poderd esquecer de atender bem o cliente interno”. A gestdo da qualidade
de vida no trabalho implica um profundo respeito pelas pessoas, uma humanizacdo das
proprias relacdes e do trabalho das organizacdes e do aproveitamento do potencial humano,
gue por sua vez, depende do grau de satisfacdo que os colaboradores sentem dentro da
organizacdo e no desempenho das suas funcGes. Para este autor sdo nove os fatores que

envolvem a QVT:

a) A satisfacdo com o trabalho executado,

b) As possibilidades de futuro na organizacao,

c) O reconhecimento pelos resultados alcancados,

d) O salario recebido,

e) Os beneficios aferidos,

f) O relacionamento humano dentro do grupo e da organizacdo,

g) O ambiente psicolégico e fisico de trabalho,

h) A liberdade e responsabilidade de tomar decisdes,

i) As possibilidades de participar.

Podera, assim, afirmar-se que a QVT afeta direta e indiretamente a vida dos colaboradores e
consequentemente os resultados da organizacdo. Segundo Vieira (1990, citado por
Nascimento, sd), o objetivo principal da QVT é criar dentro da organizacdo uma relagao
cooperativa ente o capital e o trabalho. Esta relagdo ira, assim, permitir a capacidade de manter

ou ndo os seus colaboradores comprometidos com a organizagao.
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Segundo Quirino e Xavier (1987), a QVT pode ser avaliada de duas maneiras dentro de uma
organizacao. A primeira, de forma objetiva, avaliando a mensurac¢do das condi¢cdes materiais,
como os equipamentos e tecnologia existentes, padrdes de saldrios e beneficios, ambiente
fisico, entre outros. A segunda, de forma subjetiva, que estudaria a percecdo dos trabalhadores
sobre as condi¢des objetivas, avaliando-as como satisfatérias ou ndo satisfatorias. Rodrigues
(1999) vem reforgar esta ideia ao defender que a QVT necessita de ser analisada tendo em
conta o individuo como trabalhador, mas também enquanto sujeito que possui uma vida fora

do contexto de trabalho.

Na opinido de Rodrigues (1980, citado por Cardoso & Stano, 2005), “quando o trabalhador ndo
se sente integrado e aceite no seu ambiente de trabalho, tende a cuidar, primeiramente, dos

seus interesses particulares e, se sobrar tempo, trabalhar pela empresa” (p.4).

Pelo exposto, pode afirmar-se que em relacdo ao termo qualidade de vida no trabalho, ndo
existe uma definigdo consensual, abrangendo o conceito, tanto as questdes/atos legislativos
gue se prendem diretamente com a protecao aos trabalhadores, com as questdes relacionadas
com o atendimento das necessidades e aspiracdes humanas, onde o foco é na humaniza¢do do
trabalho e nas responsabilidades sociais da organizacdo (Cardoso & Stano, 2005). Contudo,
apesar de existirem diferentes enfoques, o termo QVT encerra em si mesmo algo comum aos
diferentes autores, a conciliacdo dos interesses dos colaboradores e das organizacdes, ou seja,

a melhoria da satisfacdo do trabalhador a par da melhoria da produtividade da organizacgdo.

4.2 Evolugao do Conceito de QVT

A visdo atual da QVT, baseada no enfoque biopsicossocial, nem sempre foi uma realidade. Na
Era das Revolugdes Industriais que marcaram os séculos XVIII — XIX, as organiza¢Oes apenas se
preocupavam em produzir. Os esforgos e inquietagdes dos seus gestores passavam somente
pelo objetivo de uma maior quantidade produtiva dos seus bens e servicos, bem como em
melhorar os meios de producdo, para beneficiarem de um posicionamento crescente num
mercado cada vez mais competitivo. O individuo era visto tdo somente como um
adjunto/auxiliar em todo o processo produtivo, ndo havendo lugar a sua humanizagdo no

contexto laboral.
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Contudo, a medida que cada vez mais era necessario aumentar a produtividade das
organizacdes, comecou a surgir uma questdao fundamental no seio das mesmas: “Como seria
possivel aumentar a produgdo sem que existisse a preocupagcdo com a forca de trabalho?”.
Assim, comeca-se a assistir a uma verdadeira mudancga, em que o trabalhador comeca a ganhar

cada vez mais terreno, como elemento chave em todo o processo produtivo.

Segundo Mcgregon (1960), os primeiros estudos referentes a QVT surgiram na primeira
metade do século XX, emergindo por um lado, os estudos direcionados para uma conce¢ao
focada na produtividade, e outros na preocupacdo com a satisfacdo dos trabalhadores.
Apareceram apenas na segunda metade, deste mesmo século, as primeiras teorias que
acabariam por cruzar estas duas concecdes, percebendo-se a importancia de unir satisfacdo e
produtividade, mas também as questdes ligadas ao desempenho, satisfacdo e realizacdo

(Mcgregon, 1960, citado por Nascimento & Pessoa, 2007).

Tal como nos mostra Manssour (2001), os primeiros estudos referentes a QVT tiveram origem
no ano 1950 com Eris Trist, que realizou um estudo sobre as condi¢des de trabalho, percebendo
as relagOes internas entre os trabalhadores e entre os trabalhadores e a prépria chefia, ou seja,
percebendo as relacdes humanas no trabalho, através do trinémio: individuo, trabalho e
organizacdo. O crescente interesse pela QVT surge, deste modo, na década de 50, com a
abordagem sociotécnica em relagdo a organizacdo do trabalho (Manssour, 2001, citado por

Nascimento & Pessoa, 2007).

Dez anos mais tarde, no inicio dos anos 60, assiste-se nos Estados Unidos a um maior
incremento e curiosidade em se conhecer o bem-estar humano e a preocupacdo com as
consequéncias decorrentes da industrializacdo da sociedade. No final da década de 1970, surge
um movimento em prol da qualidade de vida no trabalho, originado pelo agravamento da crise
energética e pelo aumento da inflagdo principalmente nos EUA, onde se assiste a uma tentativa
de integrar nas politicas organizacionais os interesses quer dos colaboradores, quer dos
empregadores, através de praticas de gestdo capazes de reduzirem os conflitos existentes.
Surge assim uma nova fase no desenvolvimento das abordagens sobre a QVT. (Nascimento &

Pessoa, 2007).

Nos primeiros anos da década de 1980, renova-se o interesse pela QVT e hd uma valorizacao
da importancia da qualidade de vida dos colaboradores, da relagdo entre programas de

produtividade focados no empregado e os esforcos de QVT. (Nascimento & Pessoa, 2007).
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Segundo Nascimento (sd), no século XX, pesquisadores como Helton Mayo contribuiram para
o estudo da satisfacdo do individuo no trabalho, cujas pesquisas, conforme Ferreira, Reis e
Pereira (1999), Hampton (1991) e Rodrigues (1999), foram de extrema importdncia para o
estudo do comportamento humano, da motivagdo dos individuos para a obtencdo das metas

organizacionais e da qualidade de vida do trabalhador.

Apresenta-se de seguida, na tabela 6, uma sintese da evolugdo do conceito de QVT.

Tabela 6- Evolugdo do conceito de QVT

Concegoes Evolutivas da QVT Caracteristicas ou Visao

1. QVT como uma variavel Reacdo do individuo ao trabalho. Investigava-se

(1959 a 1972) como r.nel‘h?rar a qualidade de vida no trabalho
para o individuo.

2. QVT como uma abordagem (1969 a O foco era o individuo antes do resultado orga-

1974) nizacional; mas, ao mesmo tempo, procurou-se
trazer melhorias tanto ao empregado como a
direcdo.

3. QVT como um método Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas

(1972 a 1975) para melhorar o ambiente de trabalho e tornar o

trabalho mais produtivo e mais satisfatério. QVT
era vista como sinénimo de grupos auténomos de
trabalho, enriquecimento de cargo, integracdo
social e técnica.

4. QVT como um movimento (1975 a Declaracdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho
1980) e as relagdes dos trabalhadores com a organizagao.
Os termos “administragdo participativa” e
“democracia industrial” eram frequentemente
ditos como ideais do movimento de QVT.

5. QVT como tudo Como solugdo contra a competicdo estrangeira,
(1979 a 1982) problemas de qualidade, baixas taxas de
produtividade, problemas de queixas e outros
problemas organizacionais.

6. QVT como nada (futuro) No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no
futuro, ndo passara de um “modismo” passageiro.

Fonte: Nadler e Lawler (1983 adaptado por Fernandes, 1996, p. 42)
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4.2.1 Os Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho

Foi a partir da revolugdo industrial, que se assistiu a uma maior humanizag¢do do trabalho.
Surgem, assim, os movimentos operarios, reivindicando melhores condi¢ces e menores
jornadas de trabalho, a par de remunerag¢des mais satisfatérias. Desde entdo, a salde e o bem-
estar do trabalhador ganhou maior relevancia, observando-se, ainda que pouco significativa,

uma melhoria na qualidade de vida no trabalho (Pedroso, 2010).

A partir desta data, surgem varios modelos tedricos, que tiveram com objetivo comum
mensurar o conceito da QVT, dada a sua importancia e subjetividade. Nesta prestativa,
encontram-se na literatura autores classicos como: Walton (1973), Hackman e Oldham (1974),
Westley (1979), Werther e Davis (1981) e Nadler e Lawler (1983), que criaram modelos de
avaliacdo da QVT, que servem ainda hoje como base tedrica a praticamente todas as pesquisas
sobre o tema, facilitando o trabalho de pesquisadores que continuam a estudar para melhorar

cada vez mais as condicOes de trabalho e de vida das pessoas (Reis, 2008).

Neste subcapitulo iremos retratar e descrever os modelos de QVT, que orientaram a presente
investigacdo, nomeadamente, o Modelo de Walton (1973) e o Modelo de Rueda, Ottati, Pinto,

Lima e Bueno (2013).

e Modelo de Walton (1973)

A criacdo do primeiro modelo de avaliacdo da QVT deveu-se a Richard Walton, nos Estados
Unidos na década de 70, sendo o modelo mais completo, com maior nimero de critérios e o
mais utilizado pelos investigadores. Este modelo valoriza o trabalho como um todo, nao se
limitando a abordar apenas o ambiente laboral em si, tendo igualmente em conta os aspetos
presentes na vida dos trabalhadores, fora do contexto laboral. De acordo com o autor, a
insatisfacdo com o trabalho é o principal problema enfrentado pelos colaboradores,

independente da fung¢do que exercem (Silva, Pedroso & Pilatti, 2010).

Para Walton (1973), colocar em pratica o conceito de QVT visa promover um ambiente laboral
saudavel, que possibilite ao trabalhador as condi¢cGes necessarias para desenvolver as suas
atividades laborais, com satisfacao e bem-estar. O constructo apresentado por Walton tem por
objetivo o resgate de valores como a satisfacdao, a motivagao, as condi¢cbes de trabalho e a
gestdao do trabalho, que no passado foram postos de lado, consequéncia dos tempos da
revolucdo e da evolugdo industrial em prol da produtividade e da eficiéncia. Segundo Zanelli
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(2002), este resgate tem como objetivo envolver os interesses existentes entre a organizacao
e os seus colaboradores, ndo esquecendo a eficiéncia e a qualidade, investindo na valorizacao
do capital humano, das competéncias do trabalhador e do conhecimento que este acumula no

que se refere ao trabalho que executa na organizagao.

Walton (1973) associa a QVT, quer a aspetos de humanizacdo do ambiente de trabalho, quer a
obtencdo de melhores resultados organizacionais. Ou seja, enfatiza as necessidades e

aspiragOes do ser humano, bem como a responsabilidade social do trabalhador (Reis, 2008).

E nesta linha de pensamento que o autor relaciona o seu modelo teérico com oito aspetos a
serem analisados, oito categorias conceptuais, que possuem a mesma relevancia na qualidade
de vida no trabalho e que enfatizam os fatores que influenciam na QVT (tabela 7). Estas
categorias sdo: a compensacado justa e adequada, as condi¢des de trabalho, o uso ou
desenvolvimento das capacidades, a oportunidade de crescimento e seguranga, a integragao
social na organizacdo, o constitucionalismo, o trabalho e vida, e a relevancia social. As oito
dimensodes inter-relacionadas formam, assim, um conjunto que possibilita ao pesquisador
apreender os pontos percebidos pelos trabalhadores como positivos ou negativos na sua

situacdo de trabalho (Walton, 1973).

Tabela 7- Categorias conceituais de qualidade de vida no trabalho (QVT)

CRITERIOS INDICADORES QVT

1. Compensagdo justa e adequada Equidade interna e externa
Justica na compensacgao
Partilha de ganhos de produtividade
2. Condicdes de trabalho Jornada de trabalho razoavel
Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de insalubridade

3. Uso e desenvolvimento de capacidades Autonomia
Autocontrole relativo
Qualidades multiplas
InformacgdGes sobre o processo total de trabalho
4. Oportunidade de crescimento e seguranga Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal
Perspetiva de avango salarial
Seguranca de emprego
5. Integragdo social na organizagdo Auséncia de preconceitos
lgualdade
Mobilidade
Relacionamento
Senso Comunitario
6. Constitucionalismo Direitos de protecdo ao trabalhador
Privacidade pessoal
Liberdade de expressao
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Tratamento imparcial
Direitos trabalhistas

7. Trabalho e espaco total de vida Papel balanceado do trabalho na vida pessoal
Papel balanceado no trabalho
Estabilidade de hordrios
Poucas mudancgas geograficas
Tempo para lazer da familia

8. Relevancia social Imagem da empresa
Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos
Praticas de emprego

Fonte: Elaborado por Fernandes (1996, p. 46) com base em Walton (1973)

Assim, tendo por referéncia o quadro apresentado, realca-se a importancia dos critérios
defendidos pelo autor Walton (1973), no que diz respeito a avaliagdo da qualidade de vida no
trabalho. A primeira categoria diz respeito a compensagdo justa e adequada, que apesar se
nao existir um consenso relativo a maneira de avaliar a adequacdo salarial, esta refere-se a
remuneracdo justa e apropriada. A segunda categoria apresentada, as condigdes de trabalho,
estd diretamente relacionada tanto com a estrutura fisica do ambiente, quanto com os critérios
gue minimizem o risco de doencas e lesdes, a quantidade da carga horaria e o ajustamento de
fungBes a pessoas mais velhas. A oportunidade de uso e desenvolvimento das capacidades é
a terceira categoria apresentada pelo autor, que engloba a possibilidade de o trabalhador
desenvolver habilidades e conhecimento. Por sua vez, a quarta categoria conceptual, a
oportunidade de crescimento continuo e seguranga, alude a estabilidade no emprego, ao
plano de carreira, bem como, ao aperfeicoamento profissional. A quinta categoria, a
integracgdo social no trabalho, abrange as experiéncias interpessoais libertas de preconceitos,
igualitarismo entre estruturas hierarquicas, mobilidade, apoio ao grupo, senso de comunidade
e relacionamento interpessoal. Por sua vez, a categoria constitucionalismo, engloba os deveres
e direitos dos trabalhadores, como a privacidade, a liberdade de expressao e o direito a um
tratamento equitativo. Walton (1973) enumera, ainda, o trabalho e o espago total da vida,
como outra das categorias a ter em consideracdo no seu modelo tedrico de avaliacdo da
qualidade de vida no trabalho, considerando aqui, tudo o que diga respeito as experiéncias no
trabalho que possa influenciar outras esferas da vida do individuo. Por ultimo e ndo menos
importante, o autor elenca a relevdncia social, como oitava categoria, que diz respeito ao

trabalho social que a organizacdo se propde a realizar perante a sociedade (Walton, 1973).

No modelo apresentado por Walton é possivel reconhecer varios pontos em comum com

outros modelos cldssicos desenvolvidos na drea da avaliacdo da QVT, nomeadamente, no que
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concerne a participacdo dos trabalhadores na resolugdo dos problemas, reestruturacao do

trabalho, inovacao no sistema de recompensas e melhoria no ambiente de trabalho.
4.3 Modelo de Rueda et al. (2013)

Rueda et al. (2013) desenvolveram um estudo cujo objetivo foi criar uma escala para avaliar a
qualidade de vida no trabalho. O instrumento foi construido com base no modelo de Qualidade
de Vida no Trabalho proposto por Walton (1973), considerando aspetos “intra” e “extra”
organizacionais. Nesse sentido, as dimensdes da QVT estao ligadas a aspetos como satisfacao,
condicdes e gestdo do trabalho e motivacdo, além de possibilitar a promocdo de boas

condi¢bes no ambiente laboral e a integracdo dos interesses do colaborador e da organizagao.

A Escala-QVT traduziu-se, assim, numa estrutura interna com 35 itens, respondida em escala
Likert de 1 a 5, variando de discordo totalmente a concordo totalmente, respetivamente
(Rueda et al. 2013). A escala avalia a percecdo da QVT com base em quatro fatores,
nomeadamente: “integracdo, respeito e autonomia”, “compensacdo justa e adequada”,
“possibilidade de lazer e convivio social” e “incentivo e suporte”. Os coeficientes alfa de

Cronbach para esses fatores variam entre 0,80 e 0,90, podendo ser considerados satisfatorios.

Importa ainda referir que o primeiro fator “integragdo, respeito e autonomia” engloba os
primeiros 15 itens que se referem a promocgao do respeito pelas diferencas individuais e pelos
direitos dos funcionarios, a colaboracdo e respeito entre os colegas, e a promocdo da

autonomia por meio de normas e regras claras (Rueda et al. 2013).

Tabela 8- 12 Fator: integracdo, respeito e autonomia

. Os funciondrios sdo respeitados independentemente de serem homens ou mulheres.
. Os funciondrios respeitam-se independentemente do cargo quer ocupam.
As normas e regras sao claras e bem definidas.

. Os meus direitos sao respeitados.

. Tenho autonomia para realizar o meu trabalho.

. A organizagdo incentiva o respeito pelos funcionarios.

. A religido dos funciondrios é respeitada.

. Os colegas de trabalho ajudam-me quando é preciso.

. As responsabilidades que tenho sdo adequadas a minha funcgéo.

10. Sou respeitado(a) pelos meus colegas de trabalho.

11. As ideias sdo compartilhadas entre os colegas.

12. Tenho claro quais sdo os meus diretos e deveres dentro da organizacao.
13. A minha vida pessoal é respeitada.

14. A minha liberdade de expressdo é respeitada.

15. Tenho autonomia para tomar decisoes.

Fonte: Rueda et al. (2013)

61



O segundo fator “compensacdo justa e adequada” é composto, por sua vez, por seis itens que
dizem respeito a qualidade de vida que se encontra ligada a satisfagdo com o saldrio e as
politicas salariais da organizagao, avaliando se o colaborador perceciona a sua remuneragao

com justa e adequada (Rueda et al. 2013).

Tabela 9- 22 Fator: compensacgdo justa e adequada

16. O meu salario é justo para o esforgo (fisico e mental) que realizo.

17. O meu saldrio é justo em relagdo a experiéncia profissional que possuo.
18. O saldrio que recebo permite satisfazer as minhas necessidades.

19. Estou feliz com o salario que recebo.

20. O meu salario é adequado quando comparado ao de outras organizagdes.

21. A organizagdo oferece reajustes salariais adequados.
Fonte: Rueda et al. (2013)

O terceiro fator “possibilidades de lazer e convivio social”, composto por seis itens, agrega os
itens que dizem respeito as qualidades de convivio fora da organizacao, proporcionadas com
base em algumas caracteristicas da prdpria organizacdo, como a jornada e trabalho, a carga

horaria e o volume de trabalho (Rueda et al. 2013).

Tabela 10- 32 fator: possibilidades de lazer e convivio social

22. 0 meu trabalho permite ter momentos de lazer com a familia.

23. Com a minha jornada de trabalho tenho tempo para me dedicar a familia.
24. O horario de trabalho favorece o convivio social fora da organizagao.

25. O meu horario de trabalho permite programar atividades com antecedéncia.

26. A minha carga horaria é adequada.
27. Apds a minha jornada de trabalho tenho disposi¢édo para realizar outras atividades.
Fonte: Rueda et al. (2013)

Por fim, o quarto fator, “incentivo e suporte”, possui oito itens, sendo agrupados aqueles que
se relacionam com o incentivo e suporte que a organizacdo proporciona aos seus funcionarios,
e que possam estar refletidos na qualidade de vida dos mesmos (Ex: treinamentos, cursos de

aperfeicoamento, incentivo a realizacdo de atividades culturais) (Rueda et al. 2013).

Tabela 11- 42 Fator: incentivo e suporte

28. A organizagdo promove formagdes periddicas.
29. As horas extras sdo pagas.
30. A organizagdo incentiva-me a realizar atividades culturais.
31. A organizacgdo oferece a possibilidade de promogdes para os funcionarios.
32. As atividades que devo executar sdo planeadas com antecedéncia.
33. Sou incentivado(a) a realizar cursos/formacdes de aperfeicoamento.
34. A organizacgdo oferece ginastica laboral.
35. A organizagdo oferece oportunidades de fazer horas extra.
Fonte: Rueda et al. (2013)
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Apds terem sido apresentados os modelos de QVT que orientaram este estudo, segue-se o
modelo tedrico e as hipdteses colocadas.
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5 MODELO TEORICO E HIPOTESES

A presente investigacdo foi delineada com base no modelo conceptual ilustrado na Figura 11.

De acordo com Hegenberg (1976), o modelo tedrico é o “caminho pelo qual se chega a
determinado resultado, ainda que esse caminho ndo tenha sido fixado de antemao, de modo

refletido e deliberado” (p. 115).

O modelo conceptual seguido teve por objetivo possibilitar o reconhecimento dos principais

constructos e, por sua vez, explicar qual a relagcdo que se pretende estudar.

Assim, pretendeu-se investigar a relagdo entre a Responsabilidade Social (RS) e a Qualidade de
Vido no Trabalho (QVT), nomeadamente, a percecdo por parte dos colaboradores das praticas
de RS exercidas na organizacdo e como as mesmas se refletem na sua QVT. Para tal, no contexto
de uma IPSS, foram ainda objetivos da investigacdo: a) descrever as percec¢des de RS na IPSS
em estudo, b) descrever a QVT dos colaboradores da IPSS em estudo, c) estudar se as percecgdes
de RS influenciam a QVT dos colaboradores da IPSS e, por ultimo, d) identificar a area da RS

que mais influencia a QVT.

Figura 11 - Proposta do Modelo Conceptual Teérico

Variaveis de Controlo

Género, Idade, Antiguidade, Escolaridade, Fungdo de Chefia

Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT)

- Integracgdo, respeito e autonomia
Responsabilidade Social - . 4
(RS) - Compensagdo justa e adequada

- Incentivo e suporte

- Possibilidades de lazer e convivio
social

Explica-se, de seguida, os principais argumentos tedricos subjacentes ao modelo conceptual.
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Nadler e Lawler (1983) definem QVT como “uma maneira de pensar sobre as pessoas, o
trabalho e as organizacGes” (p.27). O trabalho tem vindo a ganhar cada vez mais importancia
na vida das pessoas, até porque a maioria dos individuos passa grande parte do seu tempo
didrio a trabalhar. Nesse sentido, as organizacdes procuram proporcionar um melhor ambiente
de trabalho, para satisfazer as necessidades dos seus colaboradores. Deste modo, a existéncia
de recursos direcionados para a satisfacdo dos mesmos, por parte da organizacdo, pode
influenciar ndo apenas o seu bem-estar fisico, mas também o seu bem-estar psicoldgico e
espiritual, favorecendo assim a relagdo entre a prdpria organizacdo e os colaboradores (Kim,

Rhou, Uysal & Kwon, 2017).

Para Sirgy, David, Philip e Dong-Jin (2001), a QVT traduz-se na “satisfacdo das necessidades dos
funciondrios através da promocado por meio de recursos, atividades e resultados decorrentes
da participacdo no local de trabalho (p.242)”, dividindo ainda estas necessidades, em duas
categorias: as de ordem inferior e as de ordem superior. Segundo a teoria da hierarquia das
necessidades de Maslow, a QVT de ordem inferior abrange a satisfacao dos colaboradores, no
que diz respeito as necessidades ligadas a saude, seguranca e as necessidades econdmicas e
familiares, por meio dos recursos organizacionais, enquanto a QVT de ordem superior entende
a satisfacdo dos colaboradores ao nivel da sua atualizacdo, conhecimento e necessidades

estéticas (novamente através de recursos organizacionais) (Maslow, 1970).

Pelo exposto, é possivel afirmar que a QVT é um constructo multidimensional, ou seja, ela
compreende a relacdo entre a vida, dentro e fora do trabalho. Assim sendo, a QVT relaciona-
se com as questdes da RS que possam existir numa qualquer organizacdo, na medida em que
as atividades da RS de uma empresa podem direta e/ou indiretamente beneficiar o bem-estar
dos colaboradores no trabalho (Crook, 2005). Moir (2001) recorre ao WBCSD para definir a
responsabilidade social, relacionando-a com a QVT, na medida em que a prépria RS se constitui
“como o compromisso das empresas em contribuir para o desenvolvimento econémico
sustentdvel, trabalhando com os funcionarios, as suas familias, a comunidade local e a
sociedade em geral, no sentido de melhorar a sua qualidade de vida” (citado por Leandro &

Rebelo, 2001, p.20).

As organizagBes que desenvolvam praticas de RS para com os seus colaboradores, como por
exemplo, remuneracgdes justas e adequadas, apoio as suas familias e seguranca no emprego,

criam situacGes de emprego desejaveis para os seus colaboradores, aumentando assim a QVT
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dos mesmos e das suas familias (Bohdanowicz & Zientara, 2009; Kim et al., 2017). Tais praticas
de RS, conforme direcionadas aos colaboradores e as condi¢des de trabalho, acabam por,
direta ou indiretamente, satisfazer as suas necessidades de saude, de seguranca, econdmicas

e familiares (Kim et al., 2017). Pelo exposto formulou-se como primeira hipétese:

H1: As prdticas de responsabilidade social influenciam positivamente a qualidade de vida dos

colaboradores no trabalho.

Segundo Kaptein e Tulder (2003), ser-se socialmente responsavel implica incluir diversas
operacdes e questdes ambientais nas relagdes com aqueles que sdo diretamente influenciados
pelas organizagGes, afirmando que, cada vez mais, estas consideram na sua linha de atuagdo a
preocupacdo com a exceléncia da sua propria capacidade de satisfazer a expetativa humana
dos seus recursos. Deste modo, para fundamentarem as suas politicas organizacionais, as
organizagdes precisam de lidar com as suas operac¢des do dia-a-dia, com vista ao didlogo com
as partes interessadas, ndo apenas para aumentar a sensibilidade da empresa face ao seu
ambiente (interno e externo), mas também para aumentar a compreensdo destes face aos

dilemas que a organizacdo tem de enfrentar. (citado por Perrini, 2005, pp. 613-615).

A qualidade de vida e a responsabilidade social, juntas, proporcionam maior participacao dos
colaboradores, o que origina consequentemente um ambiente de trabalho de cooperacao.

Para Marasea e Rios (2006), “RS e QVT sdo dois lados da mesma moeda” (p.1).

Segundo Ashley (2002, citado por Justo, 2017, p.1), responsabilidade social é toda a acdo que

gera uma melhoria na qualidade de vida das pessoas e no meio ambiente.

Para Justo (2017), a importancia da responsabilidade social no ambiente organizacional é uma
nova forma das organizacdes agirem para responderem aos problemas da comunidade em que
estdo inseridas, bem como, dos seus colaboradores. Afirma que existe uma conexdo entre
responsabilidade social e a gestdao de pessoas, que pressupOe que a organizagao atenda as
expectativas dos seus colaboradores, para que possam ter um bom ambiente de trabalho em
boas condig¢des, baseado no respeito e na igualdade, no desenvolvimento do capital humano e
na criacao de uma relagao de confianga entre a organizagao e os colaboradores. Ainda segundo
0 mesmo autor, quando a organiza¢dao se compromete com a responsabilidade social, existe
um clima organizacional mais sauddvel, levando a que os colaboradores se sintam mais

motivados e percecionando maiores oportunidades de desenvolvimento pessoal e profissional.
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Dessa forma, a responsabilidade social tem um papel importante, no qual as organizacdes

constroem um compromisso com a sociedade, mas principalmente, com seus colaboradores.

Formulou-se assim, como segunda hipdtese:

H2: A dimensdo da responsabilidade social que mais influencia a qualidade de vida no trabalho

é a responsabilidade social para com os colaboradores.
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6 METODO

Neste capitulo descreve-se os procedimentos metodoldgicos adotados para a concretizagdo
dos objetivos anteriormente definidos. Nesta fase serdo apresentados o tipo e o local de
estudo, a amostra, as varidveis, o instrumento de medida e os procedimentos de recolha e

analise dos dados.

Segundo Fortin (1999), para estudar/investigar é necessario delinear um desenho de
investigacdo que, segundo o mesmo, consiste num plano légico criado pelo investigador com
vista a obter as respostas validas as questdes de investigacdo colocadas. O desenho da
investigacdo reflete-se num conjunto de decisGes/escolhas que o investigador assume para
construir uma estrutura, que possibilite explorar empiricamente as questdes que se pretendem
estudar e/ou as hipdteses a verificar (Fortin, 1999). O desenho de investigacdo guia o
investigador na planificacdo e na realizacdo do seu estudo, de maneira a que os objetivos sejam

atingidos (Fortin, 2009).

Como afirma Guerreiro (2003), em qualquer estudo de investigacdo, a metodologia deve ser
definida com base nos objetivos da mesma e nas questdes que se pretendem investigar, na
medida em que sdo estas que determinam o quadro conceptual e a metodologia a seguir,
podendo a investigacdo adquirir um cariz quer quantitativo, quer qualitativo, ou ainda a
conjugacdo de ambos. As questdes de investigacdo determinam a escolha do método de

investigacdo (Strauss & Corbin, 2002).

Para fazer cumprir os objetivos propostos, colocou-se a seguinte pergunta de partida: “Serd
que a adogdo de prdticas socialmente responsdveis no contexto das IPSS, se traduzem numa
maior e melhor qualidade de vida no trabalho por parte dos seus colaboradores?”. Esta
pergunta ajudou a definir a abordagem metodoldgica e que ird sustentar a investigacdo e o

qguadro conceptual relevante a presente dissertacao.

Elegeu-se, assim, o estudo de caso como estratégia de investigacao, dado que iremos procurar
compreender em profundidade a relacdo dos diferentes atores com a problematica da

responsabilidade social e da qualidade de vida no trabalho.
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6.1 O Estudo de Caso

Segundo Yin (2004), o estudo de caso contribui, de forma inigualavel, para a compreensao que
temos dos fenédmenos individuais, organizacionais, sociais e politicos, constituindo-se como
estratégia comum de pesquisa em areas como a psicologia, a sociologia, a ciéncia politica, a
administracdo, entre outras, permitindo a compreensdo de fendmenos sociais complexos,

preservando as caracteristicas holisticas e significativas dos eventos da vida real.

Schramm (1971), citado por Yin (2004), vem afirmar que “a esséncia de um estudo de caso, (...)
é esclarecer uma decisdo ou um conjunto de decisdes: o motivo pelo qual foram tomadas,

como foram implementadas e com quais resultados” (p. 31).

Um estudo de caso é, assim, uma investigacdo empirica que investiga um fenédmeno
contemporaneo dentro do seu contexto de vida real, especialmente quando os limites entre o

fendmeno e o contexto ndo estdo claramente definidos (Yin, 2004).

O presente trabalho, e seguindo a terminologia de Yin (2004), pode definir-se como um estudo
de caso unico, cujo objetivo é dar atencdo a uma unidade de andlise, que visa explorar
oportunidades para observar um fendmeno significativo, ou seja, uma situacdo rara que

merece documentacédo e analise.

6.2 Caracterizagao do Local de Estudo

O presente estudo realizou-se numa IPSS do Concelho de Santarém, que tem como missdo
promover e estimular o desenvolvimento das pessoas com deficiéncia e incapacidades e a sua
inclusdo na sociedade, disponibilizando apoio aos seus familiares, bem como

corresponsabilizar o Estado na defesa dos direitos destes cidadaos.

Atualmente, tem como respostas sociais a intervencdo precoce, o centro sécio educativo, a
formagao e emprego, dois centros de atividades ocupacionais, dois lares residéncias, duas
residéncias auténomas e um lar de apoio. Desenvolve, ainda, programas e projetos ao nivel das
terapias a clientes externos, cantinas sociais e outros programas alimentares, aulas de
hidroginastica e adaptacao ao meio aquatico direcionados a comunidade, apoiando cerca de

200 clientes.
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6.3 Instrumento de Medida

A recolha de dados foi feita através da aplicacdo de um inquérito por questionario dirigido a
totalidade dos colaboradores da IPSS em estudo (com fungdes de chefia e ndo chefia). O estudo

nao foi aplicado a colaboradores voluntdrios.

Como afirma Albarello (1997), “o questionario é tanto um ponto de chegada de uma reflexao

como o ponto de partida para analises ulteriores” (p.52).

Segundo Tuckman (2000), o questionario é utilizado pelos investigadores para transformar em
dados a informacao recolhida, mediante a interrogacdo de pessoas. Através deste instrumento,
é possivel medir a informacdo ou o conhecimento que a pessoa tem relativamente ao que é
questionado, conhecer os seus valores e preferéncias, e ainda, medir as suas atitudes e/ou
crencgas. S3o, assim, instrumentos destinados a aceder as dimensdes internas da pessoa. Desta
forma, a recolha desta informacdo pode ser traduzida em numeros ou dados quantitativos,
utilizando técnicas de escalas de atitudes e escalas de avaliacdo, contando o numero de sujeitos

gue deram determinada resposta, dando assim origem a dados de frequéncia.

A aplicacdo deste instrumento teve por objetivo perceber e avaliar qual o impacto que as
praticas de responsabilidade social seguidas pela organizacdo em estudo, tém na qualidade de

vida do trabalho dos colaboradores.

Pelo que ja foi dito, considera-se que este instrumento é o mais adequado tendo em conta os
objetivos pretendidos com a investigacdo, no que concerne a proximidade na recolha direta
dos dados, bem como, a facilidade de aceder eficazmente a uma maior quantidade de dados

com vista a sua analise e correlacdo (Quivy, 2008).

Como afirma Almeida et al. (1995), um questionario é um instrumento de investiga¢do que
utiliza processos de recolha sistematica de dados, com vista a dar resposta a um determinado
problema. Baseia-se normalmente numa série de perguntas a serem aplicadas a uma amostra
representativa do grupo que se pretende estudar. Os dados recolhidos sao de facil tratamento,
uma vez que as respostas, em particular as fechadas, permitem uma facil quantificacdao dos

resultados e, consequentemente, a sua anadlise estatistica fica facilitada.

O inquérito dividiu-se em trés partes distintas, que se apresentaram de seguida (ver anexol).
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A primeira parte do inquérito teve como objetivo medir as percec¢bes por parte dos
colaboradores inquiridos, quanto as praticas de responsabilidade social desenvolvidas na
instituicdo. Para tal, foi adotado como recurso fundamental o Guia: Responsabilidade Social
nas PME — GRACE (2014). Este guia propde que a RS se divide em cinco dreas distintas: a)
responsabilidade na gestdo, b) responsabilidade pelos colaboradores, c) responsabilidade na
cadeia de valor, d) responsabilidade pela comunidade e a e) responsabilidade pelo ambiente.
Cada drea apresentada é composta por dez questdes, existindo para cada questdo uma escala
de resposta com quatro opgdes (sim, ndo, ndo sei, ndo se aplica), através da qual os inquiridos
puderam manifestar o seu grau de conhecimento relativamente as praticas de

responsabilidade social desenvolvidas pela instituicao.

A segunda parte do questionario pretendeu recolher a informacao relativa a qualidade de vida
no trabalho, tendo sido adotado a Escala de Avaliagdo da Qualidade de Vida no Trabalho,
construida por Rueda et al. (2013). Este instrumento é respondido por meio de uma escala tipo
Likert de cinco pontos (discordo totalmente, discordo parcialmente, nem concordo/nem
discordo, concordo parcialmente, concordo totalmente), que sdo respetivamente pontuados

delab.

Esta segunda parte redne um conjunto de 35 itens. Os quinze primeiros itens avaliam as
percecdes dos colaboradores face a “integracdo, respeito e autonomia”. Os seis itens seguintes
medem a percecdo face a “compensacdo justa e adequada”. Os seis itens seguintes avaliam as
“possibilidades de lazer e convivio social”. Por ultimo, foi avaliado o “incentivo e suporte” que
a organizagao proporciona aos seus colaboradores composto pelos ultimos oito itens da Escala

- QVT.

A terceira e ultima parte do inquérito termina com os dados referentes a caracterizacdo dos
colaboradores inquiridos, nomeadamente: o género, a idade, o nimero de anos que trabalha
na organizacdo, o grau de escolaridade, e o cargo que desempenha na organizacao (chefia ou

ndo chefia).

71



6.4 Procedimentos de Recolha e Preparagao os Dados

Segundo Fortin (1999, p.372), a colheita de dados é um processo de observacgdo, de medida e
de consignacdo de dados, visando recolher informacdes sobre certas varidveis junto dos
sujeitos que participam numa investigacdo. Salientando que o mesmo devera ser realizado de
“forma sistematica” (Fortin, 2003, p.261), “selecionado antecipadamente de acordo com os
objetivos da investiga¢cdo” (Fortin, 2003, p.240). A recolha e preparag¢do dos dados assume-se,
desta forma, como fundamental a programacdo das acbes a desenvolver e respetiva

implementacdo na concretizacdo de qualquer trabalho de investigacao.

Ap0ds autorizacdo da IPSS em estudo, os questionarios foram entregues presencialmente em
suporte de papel a diretora técnica da instituicdo que, por sua vez, distribuiu aos responsaveis
por cada uma das valéncias existentes. Cada inquérito foi acompanhado de um envelope nao
identificado, de forma a que, no final do seu preenchimento fosse fechado e devolvido,
garantindo o anonimato do inquirido. Este procedimento garantiu a confidencialidade das
respostas recolhidas e, consequentemente, a maior liberdade de resposta. Os participantes
receberam as instrucdes necessarias para procederem ao preenchimento do questionario

distribuido e, assim, responderem as questdes nele colocadas.

Ap0ds a recolha de dados, os mesmos foram posteriormente analisados através do software de

analise estatistica — SPSS (Statistical Package for the Social Sciences).

6.5 Caracterizacao da Amostra

Para efeitos estatisticos, consideraram-se todos os colaboradores (chefias e ndo chefias) da
IPSS em estudo. Dos 117 colaboradores que integram a instituicdo, participaram no estudo 84
inquiridos. Contudo, apds a recolha dos questiondrios verificou-se existirem 8 questionarios
com um elevado numero de “ndo respostas”, tendo sido retirados da andlise estatistica aqui
apresentada (questiondrios n? 2, 7,41, 49, 52, 55, 81 e 82). Assim, a amostra final, contou com

76 inquiridos, o que corresponde a uma taxa de resposta de cerca de 65 %.

A entrega dos questionarios decorreu no més de abril de 2017, tendo sido recolhidos entre os

meses de maio e junho do mesmo ano.
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Ir-se-3, de seguida, apresentar a caracterizacdo da amostra (tabela 12), nomeadamente, a
informacdo relativa ao género, idade, nimero de anos que trabalha na organizacao,

escolaridade e cargo que ocupa na instituicdo (chefia ou ndo chefia).

A amostra é composta maioritariamente por elementos do género feminino (n:59; 81,9%). O
grupo etario com maior frequéncia corresponde a classe dos 30 - 39 anos (n: 22; 30,6%),

seguindo-se o grupo entre os 40 - 49 anos (n: 21; 29,2%).

Relativamente ao numero de anos que trabalham na organizacgdo (experiéncia profissional), a
maioria situa-se no intervalo de 10 a 19 anos (n: 23; 34,3%), seguindo-se os que trabalham
entre os 2 a 9 anos (n: 20; 29,9%) e com 26,9% (n: 18) dos inquiridos os que trabalham ha 20

anos ou mais, na instituicao.

No que respeita, ao nivel de escolaridade, 36,1% (n: 26) dos inquiridos possuem habilitagGes
ao nivel do ensino secundario, 31,9% (n: 23) o grau de licenciatura, seguido do 32 ciclo (n: 10;

13,9%.

Do total da amostra, 82,2% (n:60) dos inquiridos respondeu ndo ocupar um cargo de chefia
dentro da organizacdo e 17,8% (n:13) respondeu desempenhar funcdes de chefia, os restantes

inquiridos omitiram a posi¢ao que ocupam dentro da organizagao.
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Tabela 12 - Caraterizagdo da amostra

Frequéncia Frequéncia Percentagem Percentagem
Absoluta (N)  Relativa (%) Vilida (%) Acumulada (%)
Feminino 59 77,6 81,9 81,9
Género Masculino 13 17,1 18,1 100,0
Total 72 94,7 100,0 --
Omissos 4 5,3 - -
Total 76 100,0 -- --
Até 29 anos 8 10,5 11,1 11,1
Idade 30 - 39 anos 2 28.9 30,6 417
40 - 49 anos 21 27,6 29,2 70,8
50 - 59 anos 17 22,4 23,6 94,4
60 ou mais anos 4 5,3 5,6 100,0
Total 72 94,7 100,0 --
Omissos 4 5,3 - -
Total 76 100,0 -- --
2 anos ou anos 6 7,9 9,0 9,0
Antiguidade 2 -9 anos 20 26,3 29,9 38,8
10 - 19 anos 23 30,3 343 73,1
20 ou mais anos 18 23,7 26,9 100,0
Total 67 88,2 100,0 --
Omissos 9 11,8 - -
Total 76 100,0 -- --
1° ciclo 1 1,3 1,4 1,4
Escolaridade 2° ciclo 2 2,6 2,8 42
3°ciclo 10 13,2 13,9 18,1
Secundario 26 342 36,1 542
Bacharelato 4 5,3 5,6 59,7
Licenciatura 23 30,3 31,9 91,7
Mestrado/ 6 7,9 8,3 100,0
doutoramento
Total 72 94,7 100,0 -
Omissos 4 5,3 - -
Total 76 100,0 -- --
Nao chefe 60 78,9 82,2 82,2
Chefia Chefe 13 17,1 17.8 100,0
Total 73 96,1 100,0 --
Omissos 3 39 - -
Total 76 100,0 - -
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6.6 Técnica de Analise dos Dados

Apds a recolha e tabulacdo dos dados, procedeu-se a analise dos mesmos com o auxilio de
softwares estatisticos (SPSS - Statistical Package for the Social Sciences e Microsoft Excel),
aplicando estatisticas e técnicas de andlise descritiva e multivariada, como a andlise fatorial, o

coeficiente de correlacdo de Pearson e a regressao linear multipla.

A analise fatorial possibilitou a simplificacdo estrutural dos dados, sem colocar em causa as

informacgdes com significancia para a analise.

O procedimento de analise dos dados iniciou-se, assim, com a andlise fatorial exploratéria,
seguida da medicdo da consisténcia interna das escalas através do cdlculo do alfa Cronbach.
Com a ajuda da analise fatorial, foi possivel identificar as varidveis que agregaram a maior parte
da variabilidade total do conjunto de dados, estudar a relacdo existente entre essas mesmas

variaveis e validar o instrumento de pesquisa.

Para melhor compreensdo de todo o processo de analise dos dados, considerou-se importante
definir brevemente em que é que consiste a analise fatorial, o coeficiente de correlacdo de

Pearson e o método de regressao linear multipla.

6.6.1 Analise Fatorial

A andlise fatorial € um método estatistico que descreve a estrutura de dependéncia de um
conjunto de variaveis, através da criacdo de fatores ou varidveis latentes, variaveis estas que
teoricamente, medem aspetos comuns. Assim, é possivel abordar o problema analisando a
estrutura de relacionamento entre um grande numero de varidveis e definir um conjunto de
dimensdes latentes, chamado de fatores. Muitas vezes é possivel identificar as dimensdes e
determinar o grau em que cada varidvel é explicada por cada dimensdo. Essa é uma técnica de
interdependéncia em que todas as varidveis sdo consideradas ao mesmo tempo (Johnson &

Wichern, 1992).

A analise fatorial fornece a melhor explicacdo sobre que varidveis podem atuar juntas e quantas
variaveis podem impactar na analise, além disso, a analise fatorial procura nos dados originais

uma estrutura linear reduzida, gerando um novo conjunto de varidveis independentes, os

75



fatores (Johnson et al., 1992). Esses fatores sdo combinagdes lineares em que a estrutura de

pesos foi estimada por componentes principais (Johnson et al., 1992).

Através do novo conjunto de variaveis criado, o qual deve ser altamente correlacionado com
as variaveis originais, a carga fatorial sera o meio de interpretar o papel que cada variavel tem
na definicdo de cada fator, sendo que maiores cargas fatoriais representam a variavel de maior
representatividade do fator. Logo, o primeiro fator sera aquele com melhor resultado de
relagdes lineares da expressdo dos dados, e o segundo fator é definido como a segunda melhor

combinacdo linear das varidveis, e assim sucessivamente.

Segundo Gontijo e Aguirre (1988), o objetivo principal da andlise fatorial é o de reunir as
informacgdes contidas num grande nimero de varidveis iniciais, num conjunto menor de fatores
com o minimo de perda de informacao. O uso da técnica de analise fatorial surge, assim, como
forma de validacdo de instrumentos de pesquisa, possibilitando o agrupamento dos itens da
escala, bem como a identificacdo das varidveis representativas do conjunto original (Paschoal

& Tamayo 2004).

Existem, assim, dois meios estatisticos para verificar a adequacdo da aplicacdo da andlise
fatorial, ou seja, para testar a correlagdo entre as varidveis. O primeiro, o critério de Kaiser-
Meyer-Olkin — KMO, que identifica se o modelo de andlise fatorial que esta a ser utilizado esta
adequadamente ajustado aos dados (Martinez & Ferreira, 2007). O método verifica se a matriz
de correlacdo inversa é proxima da matriz diagonal, comparando os valores dos coeficientes
de correlacdo linear observados com os valores dos coeficientes de correlacdo parcial
(Martinez et al., 2007). Para interpretacdo do critério de KMO, os valores vdo variar de 0 a 1,
pois, pequenos valores de KMO indicam que o uso da andlise fatorial ndo é adequado, e quanto
mais préximo de 1, mais adequada é a aplicacdo da andlise fatorial nos dados (Martinez et al.,

2007). Assim pode-se utilizar a seguinte referéncia conforme a Tabela 13.

Tabela 13- Critério de Kaiser-Meyer-Olkin — KMO

Valor de KMO Grau de Adequagao da amostra- Analise Fatorial
> 0,90 Otima

de 0,80a 0,90 Boa

de 0,70a 0,80 Razoavel

de 0,60a 0,70 Baixa
<0,60 Inadequada

Fonte: Adaptado de Mingotti (2005)
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O segundo é o teste de esfericidade de Bartlett, que é um dos meios de verificar a adequacao
da aplicacdo da andlise fatorial. O teste identifica a presenca de correlagdes ndo nulas entre
variaveis. Este testa a hipdtese nula de que a matriz de correlacdo é uma matriz identidade. Se
essa hipdtese for rejeitada, entdo a analise fatorial pode ser aplicada (Ferreira, Batista & Lima,
2004). O teste examina a matriz de correlagdo interna, e fornece a probabilidade estatistica de
gue a matriz de correlacdes possui correlacdes estatisticamente significativas entre pelo menos
um par de varidveis, sendo que o teste se torna mais eficiente em detetar as correlagdes na

medida em que se aumenta o tamanho da amostra (Ferreira et al., 2004).

6.6.2 Coeficiente de correlagdao de Pearson

Para o estudo das correlacdes recorreu-se a matrizes de correlacdo de Pearson, com o intuito
de explorar as associacBes entre as varidveis de controlo, a RS (varidvel independente) e a QVT

(varidvel dependente).

O coeficiente de correlacdo de Pearson determina o grau de relagdo entre duas variaveis,
expressando o grau de dependéncia linear entre elas, assumindo valores entre -1 e +1, sendo
negativa quando uma varidvel diminui com o aumento da outra varidvel, e positiva quando
uma varidvel aumenta com o aumento da outra. Quanto maior for este coeficiente, maior sera
o grau de associacao linear entre as variaveis. Um coeficiente de correlagdo préximo de zero

indica que ndo ha relacdo entre as duas variaveis (Martins, 2014).

6.6.3 Método de regressao linear

Segundo Mata (2011), o modelo de regressdo linear multipla (MRLM) é o método que permite
analisar a relacdo linear entre uma variavel dependente e um conjunto de varidveis
independentes. No MRLM as varidveis independentes ndao devem apresentar fortes
correlagdes entre si, assim, para o diagndstico da multicolinearidade utilizou-se: (i) o Variance
Inflaction Factor, para valores de VIF superiores a 5, existem problemas multicolinearidade; (ii)
os valores de Tolerance (T), para T proximo de 0, indicam multicolinearidade e (iii) valores do
Condition Index (k’), para (k’ >15) indicam um possivel problema de multicolinearidade (k' >30)

indicam um sério problema de multicolinearidade (Maroco, 2011).
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6.6.4 Analise Fatorial da Escala da QVT

Os 35 itens da Escala de QVT foram submetidos a uma analise fatorial exploratdria (método

das componentes principais) com rotagdo Varimax. Porque dois itens apresentavam pesos

fatoriais elevados em mais que um fator (Q9 E Q12) e outro item possuia um peso fatorial

inferior a 0,40, optou-se por remover estes itens da analise. A nova solucado fatorial mostra-se

adequada. O KMO encontrado foi de 0,831 (o que indica uma adequac¢do boa da amostra a

andlise fatorial) e o teste de esfericidade de Bartlett foi significativo ao nivel de p<0,001,

apresentando x? = 1616,800 (tabela 14). Retiveram-se quatro fatores que explicam 63,967 %

da variancia total (tabela 15).

Tabela 14 - Teste de KMO e Bartlet

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacdo de amostragem.

Teste de esfericidade de Bartlett Aprox. Qui-quadrado
gl

Sig.

0,831
1616,800
0,496
0,000

Tabela 15 - Variancia total explicada

Auto valores iniciais

Somas de extragao de

carregamentos ao quadrado

Somas de rotacao de

carregamentos ao quadrado

% de % % de % % de %
Componente | Total |varidncia |cumulativa| Total |varidncia cumulativa| Total |variancia| cumulativa
1 13,440 | 38,400 38,400 |13,440| 38,400 | 38,400 | 8,616 | 24,618 24,618
2 3,961 11,316 49,716 3,961 | 11,316 49,716 4,921 | 14,061 38,679
3 2,676 7,645 57,360 | 2,676 | 7,645 57,360 | 4,556 | 13,018 51,697
4 2,312 6,606 63,967 | 2,312 | 6,606 63,967 | 4,295 | 12,270 63,967

Nota: Método de Extragdo: Analise de Componente Principal.
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A denominacgdo dos fatores seguiu o proposto por Rueda et al. (2013) e Walton (1973). O
primeiro fator foi chamado de QVT relacionada com a integracao, respeito e autonomia, e é
composto por 13 itens. O segundo fator foi chamado de QVT relacionada com a compensac¢ao
justa e adequada e é composto por seis itens. O terceiro fator foi chamado de QVT relacionada
com o incentivo e suporte e possui oito itens. Por fim, o quarto fator chamado de QVT

relacionada com a possibilidade de lazer e convivio social, composto por seis itens (tabela 16).
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Tabela 16 — Analise fatorial exploratdria da QVT (apds rotagao)

Componente

1 2 3 4
1. Os funcionérios sdo respeitados independentemente de serem homens ou mulheres. 0,741
2. Os funcionarios respeitam-se independentemente do cargo quer ocupam. 0,707
3. As normas e regras sdo claras e bem definidas. 0,632
4. Os meus direitos sdo respeitados. 0,723
5. Tenho autonomia para realizar o meu trabalho. 0,713
6. A organizacdo incentiva o respeito pelos funciondrios. 0,684
7. A religido dos funcionarios ¢ respeitada. 0,691
8. Os colegas de trabalho ajudam-me quando € preciso. 0,699
10. Sou respeitado(a) pelos meus colegas de trabalho. 0,764
11. As ideias sdo compartilhadas entre os colegas. 0,700
13. A minha vida pessoal ¢ respeitada. 0,840
14. A minha liberdade de expressao ¢é respeitada. 0,770
15. Tenho autonomia para tomar decisdes. 0,717
16. O meu salario ¢ justo para o esforgo (fisico e mental) que realizo. 0,790
17. O meu salario ¢ justo em relag@o a experiéncia profissional que possuo. 0,864
18. O salario que recebo permite satisfazer as minhas necessidades. 0,833
19. Estou feliz com o salario que recebo. 0,865
20. O meu salario ¢ adequado quando comparado ao de outras organizacdes. 0,774
21. A organizagao oferece reajustes salariais adequados. 0,716
22. O meu trabalho permite ter momentos de lazer com a familia. 0,789
23. Com a minha jornada de trabalho tenho tempo para me dedicar a familia. 0,830
24. O horario de trabalho favorece o convivio social fora da organizacao. 0,823
25. O meu horério de trabalho permite programar atividades com antecedéncia. 0,675
26. A minha carga horaria ¢ adequada. 0,661
27. Apds a minha jornada de trabalho tenho disposi¢do para realizar outras atividades. 0,754
28. A organizacdo promove formagado periddica. 0,582
29. As horas extras sdo pagas. 0,692
30. A organizagdo incentiva-me a realizar atividades culturais. 0,664
31. A organizagdo oferece a possibilidade de promogdes para os funcionarios. 0,681
32. As atividades que devo executar sdo planeadas com antecedéncia. 0,642
33. Sou incentivado (a) a realizar cursos/formagdes de aperfeicoamento. 0,731
35. A organizacdo oferece oportunidades de fazer horas extra. 0,687

Notas: Método de Extragdo: Analise de Componente Principal.

Método de Rotagdo: Varimax com Normalizagdo de Kaiser.
A Rotagdo convergiu em 6 iteragoes.
Os coeficientes inferiores a 0,4 ndo foram apresentados.
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Em relacdo a consisténcia interna da escala, os fatores alcancaram valores de alfa muito bons,
sendo que os Fatores 1 e 2 apresentaram alfas de Cronbach superiores a 0,9, enquanto que os

Fatores 3 e 4 apresentam alfas de Cronbach superiores a 0,8 (tabela 17).

Tabela 17- Anélise de Consisténcia Interna da Escala da QVT

Escala da QVT N2 de Itens Alpha de Cronback
Fator 1 — Integracgao, respeito e autonomia 13 a=0, 937
Fator 2 - Compensacdo justa e adequada 6 a=0,916
Fator 3 — Possibilidades de lazer e convivio social 6 a=0,894
Fator 4 — Incentivo e suporte 7 a=0,831

6.6.5 Analise Fatorial da Escala da RS

Os 50 itens da Escala de RS foram submetidos a uma andlise fatorial exploratéria (método das
componentes principais) com rotacdo Varimax. Porque alguns itens apresentavam pesos
fatoriais elevados em mais que um fator e outros itens possuiam um peso fatorial inferior a
0,40, optou-se por remover estes itens da analise. A nova solucdo fatorial mostra-se adequada.
O KMO encontrado foi de 0,696 e o teste de esfericidade de Bartlett foi significativo ao nivel
de p<0,001, apresentando x2 = 970,850 (Tabela 18). Retiveram-se sete fatores que explicam
65,57 % da variancia total (Tabela 19).

Tabela 18 - Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagdo de amostragem. 0,696
Teste de esfericidade de Bartlett 970,850 970,850
0,378 0,378
0,000 0,000
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Tabela 19 - Variancia total explicada

Somas de extragdo de Somas de rotagdo de
Auto valores iniciais carregamentos ao quadrado carregamentos ao quadrado
% de % % de % % de

Componente  Total varidncia cumulativa Total varidncia cumulativa Total varidncia % cumulativa

1 7,681 27,432 27432 7,681 27,432 27432 3,413 12,189 12,189
2,791 9,969 37,401 2,791 9,969 37,401 2,953 10,546 22,735
2,376 8,485 45,886 2,376 8485 45886 2,853 10,188 32,923
1,595 5,697 51,583 1,595 5,697 51,583 2,826 10,093 43,016
1,517 5,417 57,000 1,517 5,417 57,000 2,648 9,459 52,474
1,408 5,028 62,028 1,408 5,028 62,028 1,919 6,855 59,329
1,218 4,349 66,376 1,218 4,349 66,376 1,750 6,249 65,578

NN B W N

A denominacdo dos fatores seguiu o contetdo dos itens que os compunham ndo sendo possivel
manter as designac¢des que originalmente constam no GRACE (2014). O primeiro fator foi
chamado de RS relacionada com o ambiente e é composto por 7 itens. O segundo fator foi
chamado de RS relacionada com os fornecedores e é composto por 4 itens. O terceiro fator foi
chamado de RS relacionada com os clientes e possui também 4 itens. O quarto fator chamado
de RS relacionada com o desempenho e gestdo, composto por 4 itens. O quinto fator chamado
de RS relacionada com os colaboradores, composto por 3 itens. O sexto fator chamado de RS
relacionada com os valores e a ética, composto igualmente por 3 itens. Por ultimo, o sétimo
fator chamado de RS relacionada com a comunidade, composto também ele por 3 itens (tabela

20).

82



Tabela 20— Andlise fatorial exploratdria da RS (ap0s rotagdo)

Componentes

4

1. A organizag@o disponibiliza informagido ambiental sobre os seus
produtos e servigos?

2. A organizagdo tem preocupagdes na escolha de transporte
sustentavel?

3. A organizagdo tem procedimentos de reducdo de dgua (ex. torneiras
com temporizador, autoclismos eficientes)?

4. A organizacdo contabiliza as suas emissdes de Gases com Efeito de
Estufa (GEE)?

5. A organizagdo tem procedimentos de reducdo da polui¢do?

6. A organizagdo desenvolve iniciativas para sensibilizar e formar os
colaboradores para as questdes ambientais e para o consumo eficiente de
recursos?

7. A organizagdo desenvolve iniciativas para sensibilizar os seus
fornecedores e/ou clientes para as questdes ambientais?

8. A organizag8o incentiva os seus fornecedores a serem responsaveis
socialmente, através de ferramentas e formacao?

9.A organizagdo considera na sele¢do dos seus fornecedores as suas
praticas de sustentabilidade (ex. comércio justo, direitos humanos,
condi¢des dignas de trabalho)?

10.A organizagdo avalia os seus fornecedores de acordo com as suas
praticas de sustentabilidade? (ex. comércio justo, direitos humanos,
condi¢des dignas de trabalho)?

11. A organizagdo avalia e monitoriza a satisfacdo dos seus
fornecedores?

12. A organizagdo tem mecanismos para compreender as expetativas e
necessidades dos seus clientes?

13. A organizagdo avalia e monitoriza a satisfagdo dos seus clientes?
14. A organizagdo utiliza as reclamagdes para melhorar a sua atividade?
15. A organizacdo tem mecanismos de registo e tratamento de
reclamacdes?

16. A organizagdo recolhe indicadores quantitativos relativos ao
desempenho da sustentabilidade?

17. A organizagdo analisa os indicadores recolhidos e utiliza-os como
apoio a tomada de decisao?

18. A organizagao recolhe indicadores qualitativos relativos ao
desempenho da sustentabilidade?

19. A organizagdo tem procedimentos de avaliagdo de desempenho e
gestao de carreiras dos seus colaboradores?

20. A organizagdo desenvolve iniciativas de promogao da coesao e
motivacdo internas (ex. voluntariado, acdes de teambuilding, eventos
internos)?

21. A organizagdo incentiva os seus colaboradores a participarem em
atividades de voluntariado?

22. A organizagdo define um plano anual de formagao dos seus
colaboradores?

23. A organizagdo tem definida a sua missdo, visdo, os seus valores,
principios éticos e regras de conduta numa Carta de Principios ou
Codigo de Etica?

24. A organizagdo tem os seus valores € compromissos éticos
disponiveis publicamente?

25. A organizagdo tem na base da sua estratégia principios de
transparéncia e ética, apresentados e partilhados de forma clara?

26. A organizagdo tem mecanismos para identificar as necessidades da
comunidade local?

27. A organizagdo ja fez uma andlise dos seus impactos na comunidade
local?

28. A organizagdo tem definidas as suas prioridades na atuagdo com a
comunidade local?

0,839
0,749
0,683
0,583
0,566

0,533

0,481

0,861

0,827

0,770

0,567

0,858

0,822
0,789
0,469

0,782
0,742
0,722

0,604

0,766

0,751

0,678

0,798

0,792
0,571

0,731

0,569

0,543

Notas: Método de Rotagdo: Varimax com Normalizagdo de Kaiser. A Rotagdo convergiu em 12 iteragdes.

Os coeficientes inferiores a 0,4 ndo foram apresentados.
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Em relacdo a consisténcia interna da escala da RS, os fatores alcangcaram valores de alfa
adequados, sendo que os Fatores 1, 2 e 4 apresentaram alfas de Cronbach superiores a 0,8,
enguanto que os Fatores 3 e 5 apresentam alfas de Cronbach superiores a 0,7. Verificando-se,
contudo, que o as Fatores 6 e 7 apresentaram alfas de Cronbach inferiores a 0,7 (tabela 21),

mas superiores a 0,6.

Tabela 21- Anélise de Consisténcia Interna da Escala da R.S.

Escala da RS N2 de Itens  Alpha de Cronback
Fator 1 — Ambiente 7 a=0,815
Fator 2 - Fornecedores 4 a= 0,822
Fator 3 - Clientes 4 a= 0,799
Fator 4 - Desempenho e Gestao 4 a=0,817
Fator 5 - Colaboradores 3 a=0,753
Fator 6 — Valores e Etica 3 o= 0,607
Fator 7 — Comunidade 3 a=0,631
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7 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Ao longo do presente capitulo, apresentam-se os resultados obtidos, comecando por analisar
os dados recolhidos através de medidas de tendéncia central (média), de dispersdo (desvio-
padrdo) e de associacdo (coeficiente de correlacdo de Pearson), para: (i) as varidveis
sociodemogrdficas (género, idade, antiguidade na organizacdo, habilitacGes literarias e fungdo
de chefia), (ii) a varidvel da responsabilidade social (nas dimensdes: ambiente, fornecedores,
clientes, desempenho da gestdo, colaboradores, valores e ética, comunidade) e (iii) a variavel
da qualidade de vida no trabalho (nas dimensGes: integracdo, respeito e autonomia,
compensacdo justa e adequada, lazer e convivio, incentivo e suporte). Numa segunda fase,
procedeu-se a aplicacdo de testes de regressdo linear multipla, com o objetivo de estudar a

relacdo entre as varidveis dependentes e as independentes.

7.1 Médias, Desvios-Padrao e Correlagoes

Na tabela seguinte (tabela 22) apresentam-se as estatisticas descritivas, podendo ser
observavel, que em termos médios, se verifica que o valor global da QVT apresenta um
resultado positivo (média de 3,49 numa escala de 5 pontos, dp=0,64). A dimens3o integragdo,
respeito e autonomia regista o valor mais elevado (média de 4,17 numa escala de 5 pontos,
dp=0,66), seguindo-se o lazer e convivio (média de 3,82 numa escala de 5 pontos, dp=0,89). A
compensagdo justa e adequada apresenta o valor médio mais baixo (média de 2,70 numa

escala de 5 pontos, dp=1,02).

A RS global apresenta um resultado positivo (a percentagem média de praticas de RS
identificadas na instituicdo cifra-se em 58%). A dimensdo valores e ética regista o valor mais
elevado (média de 88%). Seguem-se as dimensées clientes (média de 83%) e os colaboradores
(média de 78%). A dimensdo ambiente apresenta o valor mais baixo (média de 22%) (ver figura

13).
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Tabela 22- Estatistica Descritiva

Dimensoées N Minimo Maximo Média Desvio Padrao
Integracgéo, respeito e autonomia 76 1,54 5,00 4,17 0,66
Compensacao justa e adequada 76 1,00 4,83 2,70 1,02
Lazer Convivio 76 1,67 5,00 3,82 0,89
Incentivo e suporte 75 1,00 4,86 3,24 0,85
QVT global 76 1,79 4,74 3,49 0,64
Ambiente 76 0,00 1,00 0,22 0,28
Fornecedores 76 0,00 1,00 0,26 0,35
Clientes 76 0,00 1,00 0,83 0,30
Desempenho Gestéo 76 0,00 1,00 0,64 0,38
Colaboradores 76 0,00 1,00 0,78 0,34
Valores e ética 76 0,00 1,00 0,88 0,24
Comunidade 76 0,00 1,00 0,45 0,38
RS global 76 0,05 1,00 0,58 0,22

As figuras 12 e 13 que se apresentam de seguida mostram graficamente a andlise descrita

anteriormente.

Figura 12 — Representa¢do da média das dimensdes da QVT e QVT global
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Figura 13 — Representa¢do da média das dimensdes da RS e RS global
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Analisa-se, de seguida, as praticas associadas a cada dimensao da RS.

No que concerne a responsabilidade pelo ambiente (figura 14), a maioria dos colaboradores
afirma desconhecer a existéncia de praticas de responsabilidade ambiental. A titulo de
exemplo: a) apenas 3 % reconhece existir uma contabilizacdo das emissdes de gases com efeito
de estufa, b) apenas 11% considera existir divulgacdo de informagdo ambiental sobre os seus
produtos e servicos, e c) 22% que a organizacdo tem preocupacdes na escolha de transporte
sustentdvel, entre outros. A percentagem mais elevada nesta dimensao respeita a percecao
por parte dos colaboradores de que a organizacdo desenvolve iniciativas para sensibilizar e
formar os colaboradores para as questdes ambientais e para o consumo eficiente de recursos

(36%).
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Figura 14- Responsabilidade pelo Ambiente
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Na dimensdo da responsabilidade para com os fornecedores, a) 37% afirmou que a organizagdo

avalia e monitoriza a satisfacdo dos seus fornecedores, b) 26% reconhece que a organizagao

considera na selecdo dos seus fornecedores as suas praticas de sustentabilidade (ex. comércio

justo, direito humanos, condigbes dignas de trabalho); c¢) apenas 18% afirmou que

a

organizacao incentiva os seus fornecedores a serem responsdveis socialmente, através de

ferramentas e formacdo, sendo esta a questdo que se apresenta menos desenvolvida (figura

15).

Figura 15- Responsabilidade com os Fornecedores
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Relativamente a dimensdo da responsabilidade para com os clientes, observa-se na figura 16,
qgue 86% dos inquiridos afirmaram com a mesma percentagem que: a) a organiza¢do tem
mecanismos para compreender as expetativas dos seus clientes; b) a organizacdo avalia e
monitoriza a satisfacdo dos seus clientes; c) a organizacdo tem mecanismos de registo e
tratamento de reclamagdes. Ainda com relevancia ao nivel desta dimensdo, com 76%,
encontra-se a percecao dos inquiridos no que concerne a utilizacdo das reclamacgdes por parte

da organizacdo, para melhorar a sua atividade.

Figura 16- Responsabilidade com os Clientes
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Na dimensdo da responsabilidade de desempenho e gestdo (figura 17), a maioria dos
colaboradores reconhece com: a) 80% das respostas que a organizagdo tem procedimentos de
avaliacdo de desempenho e gestdo de carreiras dos seus colaboradores; b) 65% que a
organizacao recolhe indicadores quantitativos relativos ao desempenho da sustentabilidade;
c) 58% que a organizagdo recolhe indicadores qualitativos relativos ao desempenho da

sustentabilidade.
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Figura 17- Responsabilidade de Desempenho e Gestdo
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Na dimensdo de responsabilidade para com os colaboradores, a maioria dos inquiridos
reconhece (figura 18): a) que a organizacgdo incentiva os seus colaboradores a participarem em
atividades de voluntariado (84%); b) que a organizagdo desenvolve iniciativas de promogdo da
coesdo e motivacdo internas (75%) e; c) que a organizacao define um plano anual de formacéao

dos seus colaboradores (74%).

Figura 18- Responsabilidade para com os Colaboradores
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Na dimensdo da responsabilidade pelos valores e ética, a maioria dos inquiridos perceciona de
forma significativa que a mesma existe dentro da organizacdo, dado que (figura 19): a) 96%
afirma que a organizacao tem definida a sua missao, visao, os seus valores principios éticos e

regras de conduta numa Carta de Principios ou Cédigo de Etica, b) 86% que a organiza¢do tem
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na base da sua estratégia principios de transparéncia e ética, apresentados e partilhados de
forma clara; c) 80% que a organizagdo tem os seus valores e compromissos éticos disponiveis

publicamente.

Figura 19- Responsabilidade Valores e ética
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Por dltimo, a dimensdo da responsabilidade pela comunidade, quase metade dos inquiridos
perceciona que a mesma existe dentro da organizacao, dado que (figura 20): a) 49% afirma que
a organizacdo tem mecanismos para identificar as necessidades da comunidade local, b) 42%
que a organizacdo ja fez uma andlise dos seus impactos na comunidade local; e, c) 41% que a

organizacao tem definidas as suas prioridades na atuagdao com a comunidade local.

Figura 20- Responsabilidade pela Comunidade
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De seguida, na tabela 23, apresentam-se as médias, os desvios-padrdo e as correlacbes entre
as variaveis. Observa-se que existe uma correlacdo negativa entre a antiguidade e o género
masculino, sugerindo que os homens trabalham ha menos tempo na organiza¢do. O género
masculino apresenta uma correlagdo positiva com a escolaridade e a chefia, sugerindo que os
homens tém habilitacdes mais elevadas e tendem a ocupar mais cargos de chefia. As
correlagdes significativas entre a idade e a antiguidade e a chefia, indicam que os colaboradores
com mais idade trabalham ha mais tempo na organiza¢cdo e ocupam mais vezes o cargo de
chefia. A correlagdo significativa entre a escolaridade e a chefia também indica que os

colaboradores com cargos de chefia possuem habilitacdes superiores.

Os colaboradores com mais idade e que trabalham ha mais tempo na instituicdo tém percecoes
mais elevadas na dimensao da responsabilidade social para com o ambiente. Também sdo os
colaboradores que trabalham ha mais tempo na instituicdo que tem percecdes mais elevadas
de responsabilidade para com os fornecedores, bem como na RS global. As restantes variaveis
de controlo ndo apresentam correlacdes significativas com as diferentes dimensdes de

responsabilidade social.

Os colaboradores com maior escolaridade tém maiores percecdes de QVT no que respeita a
integracao, respeito e autonomia; os individuos com mais idade e antiguidade tem maiores
percecdes da QVT na drea do lazer e convivio; a QV global também tende a ser superior para

os individuos com mais idade.

As sete dimensdes da responsabilidade social, bem como a RS global estao relacionadas de
forma positiva e significativa, exceto as correlacdes entre valores e ética e as seguintes
dimensdes de RS: ambiente, fornecedores e comunidade. As quatro dimensdes de Qualidade
de Vida no Trabalho, bem com a QVT global, estdo todas positiva e significativamente

correlacionadas entre si.

Todas as dimensdes de RS, exceto a responsabilidade para com o desempenho/gestdo, estdo
positiva e significativamente correlacionadas com a integracdo, respeito e autonomia. A
dimensdo valores e ética é a Unica dimensao da responsabilidade social positiva e
significativamente correlacionada com a compensacgao justa e adequada. A dimensao lazer e
convivio estd correlacionada positiva e significativamente como a dimensdo dos valores e a
ética e a RS global. Todas as dimensdes de RS influenciam o incentivo e suporte, bem como a

QV global, exceto a dimensao do ambiente e dos fornecedores.
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As correlagdes ndao sdo muito elevadas, sugerindo que as varidveis ndo apresentam problemas

de multicolinearidade.
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Tabela 23- Médias, desvios-padrao e coeficientes de correlagdo de Pearson

M DP 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17
1. Género (a) 0,18 0,39
2. Idade (b) 2,82 1,09 0,00
3. Antiguidade (c) 2,79 0,95 -277"  0,551"
4. Escolaridade (d) 4,69 1,45 ,248" -0,09 -0,12
5. Chefia (e) 0,18 0,39 247" 0,2417 0,06 0,384
6. Ambiente 0,22 0,28 0,09 ,263"  0,243°  -0,08 0,06
7. Fornecedores 0,26 0,35 -0,11 0,14 0,383 -0,12 0,15 0,382
8. Clientes 0,83 0,30 -0,07 0,02 0,23 0,08 0,05 0,286" 0,271
9. Desempenho/Gestéo 0,64 0,38 -0,17 0,10 0,23 -0,19 0,10 0,486 0,405" 0,445
10. Colaboradores 0,78 0,34 0,01 0,14 0,21 -0,13 0,03 0,368 0,285" 0,440 0,454™
11. Valores e Etica 0,88 0,24 -0,06 0,09 0,06 0,01 -0,01 0,193 0,051 0,360 0,348™ 0,369
12. Comunidade 0,45 0,38 -0,23 0,09 0,19 -0,09 0,10 0,336™ 0,448 0,230° 0,384™ 0,408 0,169
13. RS global 0,58 0,22 -0,13 0,18 ,338" -0,12 0,11 0,648™ 0,642 0,638 0,777 0,720 0,491 0,679"
14. Integragdo 4,17 0,66 0,15 0,14 0,12 244 0,21 0,238" 0,271" 0,431” 0,194 0,440 0,357 0,391 0,495™
15. Compensagdo 2,70 1,02 -0,03 0,15 -0,01 0,10 0,12 0,042 0,036 0,151 0,082 0,112 0,351 0,162 0,189 0,358
16. Lazer e Convivio 3,82 0,89 0,15 0,352 ,310" 0,17 0,21 0,148 0,085 0,220 0,158 0,216 0,249" 0,058 0,233 0,599” 0,313"
17. Incentivo e Suporte 3,24 0,85 -0,12 0,14 0,16 0,07 0,00 0,194 0,101 0,324" 0,328 0,320 0,409" 0,314 0,421 0,354 0,384 0,356"
18. QVT global 3,49 0,64 0,05 0,265 0,18 0,20 0,19 0,192 0,137 0,364 0,249" 0,350™ 0,461" 0,296 0,429 0,736 0,740" 0,762 0,711"

Notas: *Correlagdo significativa no nivel 0.05 (2-tailed).

(b) até 29 anos: 1; de 30-39 anos: 2; de 40-49anos: 3; de 50-59 anos: 4; 60 ou mais anos: 5

**Correlagdo significativa no nivel 0.01 (2-tailed).
(a) M:1; F: 0

(c) Ha mais de 2 anos: 1; de 2 a 9 anos: 2; de 10 a 19 anos: 3; ha 20 ou mais anos: 4
(d) 19ciclo: 1: 22ciclo: 2; 32 ciclo: 3; secunddrio: 4; Bacharelato: 5; licenciatura: 6; mestrado e/ou doutoramento: 7

(e) chefia:1; ndo chefia:0




7.2 Teste de Medi¢ao para o Modelo Conceptual

O modelo conceptual proposto nesta investigacdo (ver figura 11) pode ser testado

empiricamente, através de regressdes lineares multiplas.

7.2.1 Como a Responsabilidade Social explica a Qualidade de Vida no Trabalho?

Através do Modelo de Regressdo Linear (MRLM) testou-se o quanto as dimensdes de RS

explicam a QVT (tabela 24), para cada dimensdo desta variavel.

Neste processo de andlise considera-se, numa primeira fase, o conjunto das varidveis
sociodemograficas (género, idade, antiguidade, escolaridade e funcdo de chefia) e na segunda

fase, as dimensdes de RS.
Apresenta-se de seguida os resultados para cada dimensdo de QVT.

Para a QVT- Integragdo, respeito e autonomia, na primeira fase ndo constam resultados
significativos. Na segunda fase, para além das variaveis demograficas, introduziu-se as sete
dimensdes de RS, sendo que apenas a RS para com a comunidade emergiu como significativa
(b=0,29, p<0,05). A RS explica 34% (R2 change; p<0,01) da variancia Unica da QVT — Integrac3o,
respeito e autonomia. O modelo no seu global é significativo (F= 3,78, p<0,01) ao qual esta
associado um R2 ajustado de 35%. Este resultado sugere que praticas de RS orientadas para a
comunidade (ex: a organizacdo ter mecanismos para identificar as necessidades da
comunidade local; a organizacdo fazer a analise dos seus impactos na comunidade local; a
organizacdo ter definidas as suas prioridades na atuacdo com a comunidade local) tendem a
beneficiar a QVT dos colaboradores, nomeadamente, na dimensdo da Integracdo, respeito e

autonomia.

Para a QVT — Compensagdo justa e adequada, na primeira fase ndo constam resultados
significativos. Na segunda fase, para além das variaveis demograficas, introduziu-se as sete
dimensdes de RS. Emergiram como significativas a idade (b= 0,35; p<0,05) e a RS dos valores e
ética emergiu como significativa (b= 0,36, p<0,05). A RS explica 14% (R2 change) da variancia
Unica da QVT- Compensacdo justa e adequada. Porém, o modelo no seu global ndo é

significativo (F=1,23, p>0,01), tendo associado um R2 ajustado de 4%. Este resultado sugere



que as praticas de RS orientadas para os valores e a ética (ex: a organizagao ter definida a sua
missdo, visdo, os seus valores, principios éticos e regras de conduta numa Carta de Principios
ou Cédigo de Etica; a organizacgdo ter na base da sua estratégia principios de transparéncia e
ética, apresentados e partilhados de forma clara; a organizacdo ter os seus valores e
compromissos éticos disponiveis publicamente) tendem a beneficiar a QVT dos colaboradores,
nomeadamente, na dimensdo da compensacao justa e adequada. Porém, como modelo ndo é

significativo, a evidéncia estatistica é fragil e este resultado deve ser analisado com precaucao.

Para a QVT - Lazer e convivio na primeira fase emergiu como significativa a idade (b=0,30;
p<0,05). Na segunda fase, para além das varidveis demograficas, introduziu-se as sete
dimensdes de RS. Apenas a idade emergiu como significativa (b= 0,36, p<0,05). A RS explica 6%
(R2 change) da varidncia Unica da QVT- Lazer e convivio. Todavia, 0 modelo no seu global ndo
é significativo (F= 1,872, p>0,01). Este resultado sugere que praticas de RS ndo contribuem para

a QVT - lazer e convivio.

Para a QVT- Incentivo e suporte, na primeira fase ndo constam resultados significativos. Na
segunda, para além das varidveis demograficas, introduziu-se as sete dimensées de RS, sendo
gue nenhuma varidvel emergiu como significativa. O modelo no seu global n3o é significativo
(F= 1,878, p>0,01). Este resultado sugere que praticas de RS ndo influenciam a QVT - Incentivo

e suporte.

Para a QVT global, na primeira fase ndo constam resultados significativos. Na segunda, para
além das varidveis demograficas, introduziu-se as sete dimensdes de RS. Emergiram como
significativas a idade (b= 0,33, p< 0,05) e a RS para com os valores e ética (b=0,27, p<0,05). A
RS explica 23% (R2 change) da variancia Unica da QVT global. O modelo no seu global é
significativo (F=2,339, p<0,05) ao qual estd associado uma R2 ajustado de 20%. Estes resultados
sugerem: (a) os colaboradores com mais idade percecionam mais QVT global, (b) os
colaboradores que percecionam mais RS na dimensao dos valores e ética também percecionam

mais QVT global.
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Tabela 24- Resultados da regressao linear multipla paraa QVT
(coeficientes de beta estandardizados)

VT:
QVT: Comgensacﬁo QVT: Lazer e QVT: Incentivo QvTt
Integragao justae Convivio e Suporte global
adequada

12 Fase | 22 Fase | 12 Fase | 22 Fase | 12 Fase | 22 Fase | 12 Fase | 22 Fase | 12 Fase | 22 Fase
Género (M: 1; F: 0) 014 | 024 | 012 | 0,10 | 018 | 0,19 | -0,15 | -0,12 | 0,01 | 0,06
Idade 011 | 0,15 | 031 | 0,35* | 0,30* | 0,36* | -0,01 | 0,04 | 0,27 | 0,33*
Antiguidade 011 | -0,05 | 021 | 027 | 021 | 0,15 | 0,15 | -0,01 | 0,05 | -0,08
Escolaridade 023 | 022 | 020 | 022 | 016 | 0,16 | 0,08 | 0,17 | 0,22 | 0,26
Chefia (c:1; nc:0) 0,0 | 0,04 | 0,03 | 004 | 007 | 0,08 | -005 | -0,13 | 0,06 | 0,03
R. Ambiente - -0,10 - -0,02 - -0,09 - 0,11 - -0,04
R. Fornecedores - 0,17 - 0,10 - 0,08 - -0,01 - 0,11
R. Clientes - 0,22 - 0,02 - 0,14 - 0,18 - 0,18
R. Desempenho e Gestdo . 0,14 - -0,14 - -0,05 - 0,13 R -0,08
R. Colaboradores - 0,14 - 0,05 - 0,05 - 0,17 - 0,13
R. Valores e Etica - 0,22 - 0,36* - 0,15 - 0,01 - 0,27*
R. Comunidade - 0,29* - -0,01 - -0,09 - 0,18 - 0,1
R2 0,13 | 047 | 009 | 023 | 024 | 031 | 0,05 | 031 | 0,12 | 0,36
R2 ajustado 005 | 035 | 001 | 004 | 018 | 0,14 | -0,03 | 0,14 | 0,05 | 0,20
R2 change 0,13 | 0,34** | 0,09 | 0,14 | 0,24** | 0,06 | 0,05 | 0,25* | 0,12 | 0,23*
F 1,71 | 3,78** | 1,094 | 1,230 | 3,705** | 1,872 | 0,663 | 1,878 | 1,649 |2,339*

Nota: * p<0,05; ** p<0,01
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8 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Ao longo da discussdo dos resultados procurar-se-a fazer uma sintese dos objetivos propostos,

articulando os resultados obtidos com os contributos tedricos.

Face a problemadtica inicialmente identificada — estudar o impacto que as praticas de
responsabilidade social tém na qualidade de vida no trabalho —selecionou-se uma organizagao
de economia social, por se entender que cada vez mais e em virtude do contexto sécio
econémico com que a nossa sociedade se tem deparado nas ultimas décadas, que nenhuma
organizacao de economia social pode ser bem-sucedida se ndo praticar e aliar praticas de
responsabilidade social no cumprimento da sua missao, visao, valores e objetivos, a par de uma

preocupacado constante com o seu capital humano e a sua qualidade de vida no trabalho.

Pelo exposto, o objetivo do presente estudo foi avaliar a relacdo existente entre as praticas de
responsabilidade social e a qualidade de vida no trabalho dos colaboradores da instituicao aqui
presente, nomeadamente, a) descrever as percec¢des de RS na IPSS em estudo, b) descrever a
QVT dos colaboradores da IPSS em estudo, c) estudar se as percecées de RS influenciam a QVT

dos colaboradores da IPSS em estudo e d) identificar a drea da RS que mais influencia a QVT.

Salientam-se, assim, os seguintes resultados: os colaboradores com mais idade e que
trabalham ha mais tempo na organizacdo tém percecdes mais elevadas na dimensdo da RS
para com o ambiente, sugerindo que sao estes colaboradores que tém um conhecimento
mais global da organizacdo decorrente da sua antiguidade e das praticas de RS ambiental
decorridas e implementadas pelas chefias. Também os colaboradores que trabalham ha
mais tempo tém percecdes mais elevadas de RS para com os fornecedores, sendo os que
trabalham ha mais tempo, que tém também perce¢des mais elevadas de RS global. As
restantes dimensdes de RS ndo apresentam correlagdes significativas com as variaveis de
controlo. Os colaboradores com maior escolaridade tém maiores perce¢des de QVT, no que
respeita a dimensao integracao, respeito e autonomia. Os colaboradores com mais idade e
antiguidade sdo os que tém maiores percecdes da QVT na dimensdo do lazer e convivio

social. Os colaboradores com mais idade percecionam mais a QVT global.
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Relativamente ao primeiro objetivo, verificou-se que existe um resultado positivo da RS global
com uma média de 58%, o que sugere que mais de metade dos colaboradores inquiridos
reconhece existirem prdaticas de RS na sua organizacdo. Os colaboradores inquiridos
demonstraram ter maiores percec¢des de RS no que respeita a dimensao valores e ética (88%),
seguindo-se a dimensdo da RS para com os clientes (83%), e a dimensdo da RS para com os
colaboradores (78%). A dimensdo da RS para com o ambiente foi a menos expressiva com

apenas 22%.

No que se refere ao segundo objetivo, os dados recolhidos apontam no sentido de existir um
resultado positivo da QVT global (3,49 numa escala de 5). Todas as dimensdes da QVT,
obtiveram médias positivas, sendo a mais relevante a dimensdo integracdo, respeito e
autonomia (4,17), o que sugere que a maioria dos colaboradores reconhece ser tratado com
respeito, independentemente das estruturas hierarquicas, e sem existir distincdo entre
géneros. Reconhecem, ainda, existir trabalho de equipa entre colegas, relagGes interpessoais e
compromisso perante a comunidade. Seguiu-se a dimensdo lazer e convivio social (3,82 de
média), resultado que sugere o reconhecimento, por parte dos colaboradores, do incentivo por
parte da organizacdo na realizacdo de atividades de lazer e convivio pds-laboral e a
oportunidade de uso e desenvolvimento das capacidades profissionais e pessoais dos
colaboradores. A dimensao incentivo e suporte, com um resultado médio de 3,24, sugere que
os colaboradores reconhecem existir oportunidades de conciliagdo entre a vida profissional e
a vida pessoal/familiar. Por ultimo, a dimensdo referente a compensacdo justa e adequada
com uma média de 2,70, sugere que os colaboradores reconhecem satisfacdo para com o

saldrio recebido e com as politicas salariais desenvolvidas pela organizacao.

Relativamente as perce¢des de RS influenciarem a QVT dos colaboradores, destaca-se o
resultado positivo relativo a perce¢do da RS na dimensdo valores e ética, sendo também a area
da RS que mais influencia a QVT. Estes resultados podem sugerir a percecdo que o0s
colaboradores tém, ao nivel do comportamento e da cultura organizacional existente, ou seja,
que a organizacdo tem valores e compromissos éticos, uma missdo, visdo e valores
reconhecidos, sendo a sua estratégia de gestao assente em principios de transparéncia,
apresentados e partilhados de forma clara com as partes interessadas, quer sejam elas externas
ou internas. Este resultado podera, ainda, sugerir que existe, por parte dos colaboradores, uma
identificacdo e apropriacdo ao nivel dos valores da organizacdao e da proépria ética

organizacional que guia toda a gestdo, estratégia e pratica da mesma. Pode ainda afirmar-se
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que existe uma conformidade entre a técnica (fungdes e tarefas desenvolvidas) e a ética, isto
é, que os colaboradores se identificam com a organizacao e se sentem como parte do todo,
sem perderem a sua identidade pessoal, através de uma atitude consciente e responsavel no

desenvolvimento do seu trabalho.

Como afirma Manriquez et al. (2015), independentemente da dimensdo da organizacdo, esta
deve manter um comportamento ético fundamentado em valores, normas e principios
organizacionais, oferecendo qualidade laboral e sendo leal para com os seus colaboradores,
respeitando a sua competéncia. No ambito da responsabilidade social, a ética e a qualidade
laboral sdo os elementos imprescindiveis para o cumprimento da acdo das organizagdes. A
ética, no sentido do comportamento digno e congruente a seguir perante o publico interno e
externo da organizacdo; e a qualidade laboral como o cuidado a ter perante o seu capital
humano, considerando que ambos tém impacto no desempenho de qualquer organizacao
(Manriquez et al. 2015). Calderén (2008) reforca esta ideia, afirmando que a RSE “é o
compromisso consciente e congruente de cumprir integralmente com a finalidade da empresa,
quer interna, quer externamente, considerando as expectativas de todos os participantes ao
nivel econdmico, social, humano e ambiental, demonstrando o respeito pelos valores éticos,
as pessoas, as comunidades e o meio ambiente e para a construgdo do bem comum” (p.4). As
praticas de RS podem servir para fortalecer o contrato informal entre os funciondrios e a
organizacdo e aumentar a satisfacdo destes, destacando ainda que a ética organizacional e a
percecdo da RS estdo positivamente associadas com a satisfagcdo no trabalho por parte do

colaborador (Valentine & Fleischman, 2008).

Todas as dimensdes da RS, exceto a RS pela gestdo, estdo positivamente e significativamente
correlacionadas com a dimensao da QVT designada — integracao, respeito e autonomia. Este
resultado vem reforgar o anteriormente exposto, sugerindo que os colaboradores reconhecem
existir, por parte da organizacdo, a promoc¢ao do respeito pelas diferencas individuais e pelos
seus direitos, bem como, a colaboracdo entre colegas e a promoc¢ado da autonomia através de

normas e regras claras.

Os resultados apresentados vém ao encontro dos contribuidos tedricos apresentados por Tajfel
e Turner, 1985, citados por, Santos & Seabra, 2015). Segundo estes autores, os colaboradores
podem desenvolver um sentido de identificagdo positiva com a organizacdo que é vista como

detentora de caracteristicas valorizadas socialmente (Peterson, 2004, citado por, Santos et al.,
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2015), respondendo com maior empenho afetivo e maior satisfagdo no trabalho. Por outro
lado, existe uma reciprocidade (Gouldner, 1960, citado por, Santos et al., 2015). O colaborador,
ao sentir que a organizacdo o trata de forma adequada, desenvolve um sentimento do dever
de retribuir (Leal, 2012, citado por, Santos et al.,, 2015), desenvolvendo um maior
empenhamento afetivo, adotando mais comportamentos de cidadania organizacional,
melhorando o desempenho individual, o que levara consequentemente a uma maior satisfacao
no trabalho e a uma maior qualidade de vida dentro da prdopria organizacdo (Santos et al.,

2015).

Por outro lado, as percec¢des positivas de RS por parte dos colaboradores, reforcam a sua
identificagcdo organizacional (Dutton, Dukerich e Harquail, 1994, citado por Santos et al., 2015),
originando maior empenho, atitudes perante o trabalho de cooperacao, esforco, participacao,
motivacdo e comportamentos de interajuda (Ashforth, Harrison e Corley, 2008, citado por,
Santos et al., 2015). A organizacdo que segue agdes e politicas de gestdo baseadas na ética e
gue se preocupa com as questdes da sustentabilidade e do bem-comum, comunicando
internamente estes modelos de gestdo, tém por parte dos seus colaboradores mais e melhores

praticas laborais (Evans, Goodman, et al., 2011, citado por, Santos et al., 2015, p.73).

Por altimo, segundo Burroughs e Eby (1998), (citado por Santos et al., 2015) as percegdes de
RS, quando positivas, possibilitam desenvolver um maior sentido psicolégico de comunidade
de trabalho. Rego e Souto (2014) reforcam esta ideia, afirmando que “os colaboradores que
experimentam o sentido psicolégico de comunidade de trabalho reconhecem que a
organizacdo vai ao encontro das suas necessidades e das necessidades das suas familias,

proporcionam uma qualidade de vida superior” (citado por Santos et al., 2015, pp.73-74).

Pelo exposto, poder-se-a afirmar que os objetivos propostos foram cumpridos. Obteve-se
resposta para a questdo de partida. Relativamente as hipoteses levantadas, validou-se
parcialmente a primeira hipdtese, concluindo que as praticas de responsabilidade social

influenciam positivamente a qualidade de vida dos colaboradores no trabalho (H1).

As praticas de responsabilidade social dirigidas a comunidade influenciam a dimensao da
Integracdo, respeito e autonomia (da QVT), enquanto que os valores e ética da organizacdo
espelharam preocupagbes na area da RS, influenciando a dimensdo da QVT referente a

compensacgao justa e adequada.
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Relativamente a segunda hipdtese, a mesma nao foi corroborada. Conclui-se que a dimensao
da responsabilidade social que mais influencia a qualidade de vida no trabalho é a
responsabilidade social valores e ética e ndo na dimensao colaboradores, como era proposto

na H2.

Apresentam-se no proximo capitulo as conclusdes e limitagcdes da investigacdo, bem como

estudos futuros.
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9 CONCLUSOES

9.1 Principais Conclusdes

A presente investigacdo contribuiu para enriquecer o conhecimento sobre a relacdo entre

responsabilidade social das organizacdes de economia social e qualidade de vida no trabalho.

A pesquisa bibliografica permitiu compreender que a efetividade dessa relacdo depende,
inequivocamente, das acdes sustentaveis que a organizacao estabeleca no decorrer da sua
atividade e das praticas aplicadas de qualidade de vida dirigidas aos seus colaboradores, de
forma a permitir um ambiente interno socialmente responsavel, ja que a qualidade de vida no

trabalho é um pilar da responsabilidade social.

Para que uma organizacdo seja socialmente responsdvel, varios fatores sdo necessdrios, como
adocgdo de padrdes éticos, respeito a legislacdo, politicas de gestdo ambiental, envolvimento
por parte da gestdo de todas as partes interessadas (externas e internas), entre outros. Porém,
ndo basta pensar em responsabilidade social externa a organizacdo, com praticas que
beneficiem a comunidade, a organizacao precisa primar por a¢des de responsabilidade social

gue tenham em consideracdo o seu publico interno, nomeadamente os seus colaboradores.

Assim, a qualidade de vida dos seus colaboradores é elemento primordial para que a
organizacao seja socialmente responsdvel. Com a adogdo de praticas de gestdo orientadas para
a qualidade de vida no trabalho, a organizacdo ndo ganha somente no aspeto da
responsabilidade social, mas também, ao nivel de uma maior e melhor prestacdo de servicos,
da motivagao e desempenho por parte dos seus colaboradores, possibilitando a criagdao de um
ambiente organizacional mais harmonioso, trazendo como consequéncia um maior
compromisso com a organizacao por parte dos colaboradores, no sentido do cumprimento da

missdo, visdo e valores da prdopria organizacgdo.
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9.2 LimitagOes e Estudos Futuros

Relativamente as limitacGes deste estudo, considera-se que futuramente o instrumento de
medida deverad ser aplicado a outras organizagbes de economia social (misericordias,
cooperativas, fundagbes, entre outras), de forma a testar a escala aplicada e comparar
resultados. Neste sentido, a dimensdo e a tipologia da amostra deverad ser alargada de forma a

permitir esta generalizacao de resultados.

A dimensdo do questionario aplicado pode ter contribuido para que uma parte dos
colaboradores inquiridos tenha optado por ndo responder a segunda parte do mesmo. Por
outro lado, apesar de ter sido garantida a confidencialidade com a entrega dos questionarios
em envelope fechado, alguns colaboradores optaram por ndo entregar ou ndo responder ao
guestionario. Futuramente, a distribuicdo e recolha dos mesmos devera ser feita diretamente

pelo investigador.

Por ultimo, seria pertinente conhecer a perspetiva dos érgados de gestdo, relativamente a sua
prépria percecdo das praticas de RS existentes e do seu contributo para a melhoria da QVT dos
colaboradores, por forma a comparar resultados e perceber como a percecao dos lideres se

cruza com a percec¢ao dos colaboradores.
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Anexo 1: Questionario

Escola Superior
de Gestdo e
Tecnologia

[IPSantarém]

Estimado (a) Sr.(a)

Estou a realizar um estudo sobre a Responsabilidade Social das Organizagdes, no
ambito de uma investigacdo de Mestrado, sob orientagdo da Prof. Doutora Susana
Leal. Ficaria muito grata se aceitasse participar. Sem a sua colaboracdo, ndo
poderemos prosseguir o estudo. Basta que nos conceda 5 a 10 minutos do seu
tempo. Se estiver de acordo, leia as afirmacdes das folhas seguintes (3 paginas) e
refira em que grau elas se aplicam ou ndo a sua organizacdo ou a si. Usando a escala
situada no topo de cada grupo de questdes, coloque a frente de cada afirmacao

uma Cruz (X) ou o algarismo correspondente a sua resposta.

Note que ndao ha respostas certas nem erradas — todas sdo corretas desde que
correspondam ao que pensa e sente. As suas respostas sdo completamente
andnimas. Nenhuma informacao individual serd divulgada. Ndo coloque o seu nome
em lado algum. Se considerar que alguma resposta o (a) pode identificar, ndo

responda a essa pergunta.

Apds terminar, coloque a resposta no envelope ndo identificado (em branco), feche-
o e devolva-o a sua coordenadora. Se desejar os resultados do estudo, basta que

nos contacte através do seguinte endereco electrénico: catiamartinho0@gmail.com

Muito obrigada pela sua colaboragdo.
Com os mais respeitosos cumprimentos,

Cdtia Martinho Soares
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Escola Superior
de Gestdo e
Tecnologia

ﬂPSontarém]

12Parte

Pense na sua organizagao

Seguidamente, sdo-lhe apresentadas diversas questdes sobre praticas de responsabilidade social

das organizacOes. Refira em que medida estas praticas estdo ou ndo implementadas na sua

organizagdo, colocando uma cruz na opgdo correspondente.

A. Responsabilidade da Gestao

1. A organizacdo tem na base da sua estratégia principios
de transparéncia e ética, apresentados e partilhados de
forma clara?

2. A organizagdo tem definida a sua missao, visao, os seus
valores, principios éticos e regras de conduta numa Carta
de Principios ou Cédigo de Etica?

3. A organizacdo tem os seus valores e compromissos
éticos disponiveis publicamente?

4. A organizagao ja fez uma identificagdo das suas partes
interessadas?

5. A organizagdo tem ferramentas de comunicagao,
didlogo e envolvimento com as partes interessadas?

6. A empresa avalia e monitoriza a satisfagao das partes
interessadas?

7. A organizacdo partilha informacao sobre as suas
praticas e indicadores econdmicos, sociais e ambientais,
por exemplo, através de brochuras, comunicacdo online,
relatérios ou outros?

8. A organizacdo recolhe indicadores qualitativos relativos
ao desempenho da sustentabilidade?

9. A organizacdo recolhe indicadores quantitativos
relativos ao desempenho da sustentabilidade?

10. A organizagdo analisa os indicadores recolhidos e
utiliza-os como apoio a tomada de decisao?

Sim N3o Ni3o sei Nao-se
aplica

]

Jotd O ouod o
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B. Responsabilidade pelos Colaboradores

1. A organizacdo tem politicas ou medidas de promocao
de igualdade de oportunidades e de nao discriminagao?
2. A organizacgao tem politicas ou medidas de promocao
da conciliacdo da vida familiar e profissional (ex. horarios
flexiveis e trabalho a distancia)?

3. A organizacao tem planos de salde, seguranca ou
apoio social?

4. A organizagao define um plano anual de formagdo dos
seus colaboradores?

5. A organizacdo tem praticas de integracdo de novos
colaboradores?

6. A organizagdo tem procedimentos de avaliagdo de
desempenho e gestdo de carreiras dos seus
colaboradores?

7. A organizacdo promove o didlogo social com sindicatos
ou representantes dos colaboradores?

8. A organizac¢do tem procedimentos de prevencao de
acidentes de trabalho e doengas profissionais?

9. A organizac¢do desenvolve iniciativas de promocao da
coesdo e motivagdo internas (ex. voluntariado, acGes de
teambuilding, eventos internos)?

10. A organizagao tem mecanismos para avaliar e
monitorizar a satisfacdo dos colaboradores?

Sim Nao

Nao sei

N3o se
aplica

oo o oot

C. Responsabilidade na Cadeia de Valor

1. A organizagdo considera na selegdo dos seus
fornecedores as suas praticas de sustentabilidade (ex.
comércio justo, direitos humanos, condi¢des dignas de
trabalho)?

2. A organizacdo avalia os seus fornecedores de acordo
com as suas praticas de sustentabilidade? (ex. comércio
justo, direitos humanos, condicdes dignas de trabalho)?
3. A organizacdo incentiva os seus fornecedores a serem
responsaveis socialmente, através de ferramentas e
formacdo?

4. A organizacdo avalia e monitoriza a satisfagdo dos
seus fornecedores?

5. A organizagdo tem mecanismos para compreender as
expetativas e necessidades dos seus clientes?

6. A organizagdo avalia e monitoriza a satisfagdo dos
seus clientes?

Sim

Nao
sei

Nao se
aplica

]

EREREEEE
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7. A organizacao tem mecanismos de registo e
tratamento de reclamagoes?

8. A organizagao utiliza as reclamagdes para melhorar a
sua atividade?

9. A organizagao tem politicas de garantia de qualidade e
honestidade nos seus contratos e negdcios?

10. A organizagao tem cédigos ou principios sobre a
clareza da informacdo a disponibilizar sobre os seus
produtos e servigos?

L OO

D. Responsabilidade pela
Comunidade

1. A organizagao ja fez uma analise dos seus impactos na
comunidade local?

2. A organizagdo tem fornecedores locais?

3. A organiza¢ao tem mecanismos para identificar as
necessidades da comunidade local?

4. A organizagao tem definidas as suas prioridades na
atuacao com a comunidade local?

5. A organizagao incentiva os seus colaboradores a
participarem em atividades de voluntariado?

6. A organizagdo apoia a comunidade através de
donativos e/ou patrocinios?

7. A organizac¢do apoia a comunidade através de doacGes
de produtos, cedéncia de instala¢des, formacao ou
outros meios?

8. A organizacgdo tem critérios para avaliar os pedidos de
apoio que recebe da comunidade?

9. A organizac¢do desenvolve projetos sociais proprios?

10. A organizacdo avalia o impacto social dos projetos
em que esta envolvido?

Sim

Nao
sei

Nao se
aplica

o0 O obdobdo
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E. Responsabilidade pelo
Ambiente

1. A organizagao tem procedimentos de redugdo de
energia?

2. A organizagdo tem procedimentos de redugao,
reutilizagcdo e reciclagem de residuos?

3. A organizac¢do tem procedimentos de reducdo da
poluicdo?

4. A organizagao tem procedimentos de reducdo de 4dgua
(ex. torneiras com temporizador, autoclismos eficientes)?
5. A organiza¢do promove a utilizacao de energias mais
limpas?

6. A organizagdo tem preocupacdes na escolha de
transporte sustentavel?

7. A organizagdo contabiliza as suas emissdes de Gases
com Efeito de Estufa (GEE)?

8. A organizagao disponibiliza informag¢ao ambiental
sobre os seus produtos e servicos?

9. A organizac¢do desenvolve iniciativas para sensibilizar e
formar os colaboradores para as questdes ambientais e
para o consumo eficiente de recursos?

10. A organizacao desenvolve iniciativas para sensibilizar
os seus fornecedores e/ou clientes para as questdes
ambientais?

Nao se

Sim N3o N3o sei .
aplica

U O obouooo

Nota: Questionario adaptado de GRACE (2014). Guia de Responsabilidade Social nas PME. Disponivel em

http://www.grace.pt/conteudos/00/04/00/00/GUIA-RS-NAS-PME_SITE 9985.pdf
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22 Parte

Pense agora na sua relagdo com a sua organizagao

Seguidamente, sdo-lhe apresentadas diversas afirmacgdes. Por favor, refira em que medida elas se
aplicam a si. Use a seguinte escala:

Discordo Totalmente Discordo parcialmente Nem discordo, nem
concordo Parcialmente

1 2 3

Concordo

4

Concordo
Totalmente

5

O 00 N o u b~ W N

. Os funcionarios respeitam-se independentemente do cargo quer ocupam.
. As normas e regras sdo claras e bem definidas.

. Os meus direitos sao respeitados.

. Tenho autonomia para realizar o meu trabalho.

. A organizagdo incentiva o respeito pelos funcionarios.

. A religido dos funciondrios é respeitada.

. Os colegas de trabalho ajudam-me quando é preciso.

. As responsabilidades que tenho sdo adequadas @ minha fungao.

10. Sou respeitado(a) pelos meus colegas de trabalho.

11.
12.
13.

As ideias sdo compartilhadas entre os colegas.
Tenho claro quais sdo os meus diretos e deveres dentro da organizagado.

A minha vida pessoal é respeitada.

14. A minha liberdade de expressdo é respeitada.

15. Tenho autonomia para tomar decisoes.

16. O meu salario é justo para o esforgo (fisico e mental) que realizo.

17. O meu saldrio é justo em relagdo a experiéncia profissional que possuo.

18. O salario que recebo permite satisfazer as minhas necessidades.

19. Estou feliz com o salario que recebo.

20. O meu salario é adequado quando comparado ao de outras organizagdes.

21. A organizagao oferece reajustes salariais adequados.

22. O meu trabalho permite ter momentos de lazer com a familia.

23. Com a minha jornada de trabalho tenho tempo para me dedicar a familia.

24. O horario de trabalho favorece o convivio social fora da organizacdo.

25.

26. A minha carga hordria é adequada.

27.

28. A organizagdo promove treinamentos periédicos.

. Os funcionarios sdo respeitados independentemente de serem homens ou mulheres.

O meu hordrio de trabalho permite programar atividades com antecedéncia.

Apods a minha jornada de trabalho tenho disposicdo para realizar outras atividades.

JOUooooddooooddoobidUdoooooun
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29. As horas extras sdo pagas.

30. A organizagdo incentiva-me a realizar atividades culturais.
31. A organizagdo oferece a possibilidade de promogdes para os funcionarios.

32. As atividades que devo executar sdo planeadas com antecedéncia.

33. Sou incentivado (a) a realizar cursos/formacgdes de aperfeicoamento.

34. A organizagdo oferece ginastica laboral.

35. A organizagao oferece oportunidades de fazer horas extra.

Bjnjnjnin{nin

Nota: Questionario adaptado de Rueda, M. et al. (2013). Construgdo e Validagao de uma Escala de Avaliagdo da Qualidade de Vida no
Trabalho, Avalia¢do Psicologica. Disponivel em http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=335027504007

Informacgao sobre a pessoa que preenche o questionario

Agradeciamos, agora, que nos facultasse alguns elementos a seu respeito:

Sexo: Feminino Masculino

Idade:

- Até29anos

- De30-39
- De40-49
- De50-59

- 60 ou mais anos

Ha quantos anos trabalha nesta Organizagao?
-Hd menosde 2anos

-De2a9anos___

-Del0al9anos____

- Ha 20 ou mais anos

Escolaridade:

Secundario (109-1292 ano) Bacharelato

Mestrado e/ou doutoramento

12 ciclo (12-42 ano) 29 ciclo (52-62 ano) 32 ciclo (72-92 ano)

Licenciatura

Desempenha um cargo de chefia? Sim Nao

MUITO OBRIGADA PELA SUA COLABORACAO ©
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