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CONTRIBU~IC(~)ES DA RESPONSABILIDADE SOCIAL CORPORATIVA NA
SATISFACAO DO TRABALHO DOS EMPREGADOS DE UMA EMPRESA
PUBLICA

Introducao

As organizagdes t€ém um senso de responsabilidade social quando atuam em prol de
interesses sociais. O foco estd na prevencao de danos e na promogao de atividades, que
envolvam o desenvolvimento de toda a comunidade, atendendo aos direitos do
consumidor e do meio ambiente, promovendo os direitos sociais (Lima, Ferreira Neto, &
Pompeu, 2020; Serva; Dias, 2017).

Estudos anteriores mostraram que as percep¢des dos empregados sobre a
Responsabilidade Social Corporativa sdo um dos principais fatores que afetam,
positivamente, a satisfacdo do empregado (Albalawi, Naughton, Elayan, & Sleimi, 2019;
Asrar-ul-Haq, Kuchinke, & Igbal, 2017; Edmans, 2012; Khaskheli et al., 2020; Lee, Song,
Lee, Lee, & Bernhard, 2013; Vlachos, Panagopoulos, & Rapp, 2013).

Todos esses estudos foram aplicados ao setor privado. Pouca aten¢ao tem sido dada
a percep¢ao dos empregados do setor publico sobre a RSC (Abdelmotaleb & Saha, 2019).
Ademais, estudos para as RSC nao sdao encontrados no setor publico, um setor que
geralmente € regulamentado pelo Governo, licenciado ou, de alguma forma, protegido da
concorréncia real do mercado (Di Bitetto, Chymis, & D’ Anselmi, 2015).

Nesse contexto, a RSC percebida pelos empregados publicos pode aumentar sua
motivacdo para atender aos usudrios dos servicos prestados pelos 6rgdos publicos,
consequentemente, levar os empregados publicos ao comportamento positivo do trabalho,
pois tais comportamentos atendem seus desejos e necessidades, portanto, trazem uma
maior satisfacdo para o empregado publico (Abdelmotaleb & Saha, 2019).

Assim, para preencher a lacuna que envolve estudos de RSC e organizagdes do setor
publico, tem-se a seguinte questdo de pesquisa: a responsabilidade social corporativa
percebida por empregados publicos influencia na satisfagdao do trabalhador?

Para responder a questdo da pesquisa, o objetivo deste estudo € verificar se a RSC
percebida mediada pelo significado do trabalho, pelo comprometimento afetivo e a
motivagdo intrinseca contribuem com a satisfacdo no trabalho do empregado publico.
Trata-se de uma pesquisa tedrico-empirica, transversal, quantitativa, com utilizacdo de
questiondrio online aplicado aos empregados de uma empresa publica de dguas e
saneamento do Estado do Ceard. Participaram da pesquisa 180 empregados publicos. Os
dados foram tratados com softwares SPSS e PLS-Sem, sendo apresentados de forma
descritiva e com a utilizacdo de equacdes estruturais para verificacdo e validacdo das
hipoteses previstas neste trabalho.

O estudo apresenta relevancias empirica e contextual, revelando contribui¢cdes
sobre as acOes sociais praticadas por uma empresa de economia mista e a influéncia
dessas acdes na motivagao de seus empregados. Por fim, a pesquisa tem uma relevancia
pratica e gerencial na possibilidade do uso do modelo tedrico proposto no campo
académico e no campo organizacional, podendo ser utilizado nas empresas de economia
mista e em empresas publicas e privadas.

Este artigo avanga na pesquisa da RSC e o comprometimento por considerar o
impacto da RSC, quando percebida pelo empregado, contribui com estudo envolvendo
orgdos publicos ainda escassos na literatura e, por fim, apresenta antecedentes associados
em um novo modelo tedrico e suas influéncias no comprometimento afetivo, oferecendo
novas perspectivas para estudos na area.



2 Referencial Teérico
2.1 Responsabilidade Social Corporativa Percebida

Virias definigdes de RSC foram propostas e aplicadas (Dahlsrud, 2006). Para
Carroll (1991), a responsabilidade social corporativa estd relacionada as questdes
econOmicas, aos valores éticos, a conformidade legal e ao respeito pelas decisdes de
negdcios de todas as partes interessadas relacionadas as operagdes da empresa.

Dahlsrud (2008) apontou ao revisar pesquisas baseadas em RSC, que a RSC é
definida de vérias maneiras, mas parece que, geralmente, incluem dimensdes ambientais,
sociais, econdmicas, de empregados e de voluntirios. De um modo geral, a
responsabilidade social corporativa inclui os esforcos de organizacdes que, direta ou
indiretamente, fornecem beneficios a sociedade por meio do bem-estar social ou bem-
estar social (Islam, Ahmed, Ali e Sadiq, 2016).

De acordo com a defini¢do frequentemente utilizada pela European Commission
(2021), o comité define responsabilidade social corporativa como uma responsabilidade
da empresa por seu impacto social, portanto, deve ser liderada pela empresa. As empresas
podem assumir a responsabilidade social incorporando questdes sociais, ambientais,
éticas, do consumidor e de direitos humanos em suas estratégias de negdcios e operacoes
de acordo com a lei.

O conceito de RSC inclui a preocupagdo da empresa com o mundo fora de suas
operacoes, sendo esse um elemento central na maioria das defini¢des de RSC. No entanto,
diferentes partes interessadas tém opinides muito diferentes sobre se as empresas estao
desempenhando suas responsabilidades sociais corporativas da "maneira certa". A mesma
empresa pode ser classificada como uma empresa muito responsdvel para com
determinados stakeholders e uma empresa sem responsabilidades para com outros
stakeholders (Ditlev-Simonsen, 2015).

O impacto da responsabilidade social corporativa no desempenho financeiro e nas
percepcOes e intencdes dos clientes sempre foi destaque na literatura académica. As
andlises de responsabilidade social corporativa e seu impacto potencial sobre os
empregados sdo muito menores (Su & Swanson, 2019).

Nesse sentido, para proporcionar a prevaléncia da responsabilidade social
corporativa, as organizacdes devem garantir um relacionamento harmonioso com os
empregados. Se uma organizacao nao € responsavel por seus empregados, essa nao pode
ser responsdvel por seus clientes ou pelo ambiente em que opera (Asrar-ul-Haq et al.,
2017).

Como um dos principais stakeholders das atividades de responsabilidade social
corporativa, os colaboradores devem dar a devida atencdo, pois suas atitudes e
comportamentos em relacdo a essas atividades podem afetar seus resultados. Deve-se
observar que o comportamento social irresponsdvel afetard o reconhecimento dos
empregados da organizag@o e os objetivos corporativos e, assim, afetard o desempenho
geral da organizagao (Islam et al., 2016).

Quando uma organizacao participa de atividades de RSC, isso melhora a imagem
da organizacdo aos olhos dos empregados e propicia satisfacdo dos empregados
(Galbreath, 2010). Embora o conceito de responsabilidade social fosse, originalmente,
relacionado as partes interessadas do setor privado, atualmente, é considerado aplicdvel
a todos os tipos de organizacgdes, incluindo organizag¢des do setor publico (Di Bitetto et
al., 2015).



2.2 Significado do Trabalho

A Significado do Trabalho tem sido promovido como um conceito que tem um
impacto positivo na forma como os profissionais pensam sobre si proprios € no quanto
valorizam o seu trabalho (Rosso, Dekas, & Wrzesniewski, 2010). O significado ¢
entendido como ocorrendo, quando os individuos alcancam a autorrealizacdo e
contribuem para o bem maior, por meio de seu trabalho (Bailey, Yeoman, Madden,
Thompson, & Kerridge, 2019). O significado é considerado estdtico e positivo,
permitindo que os individuos sempre satisfacam sua paixao por questdes sociais, melhor
equilibrio entre vida profissional e pessoal ou criatividade. No entanto, a pesquisa critica
enfatiza a necessidade de tratar a importancia como um conceito dinamico (Mitra e
Buzzanell, 2017).

O foco claro desses profissionais no bem maior, aliado a valorizagdo do
conhecimento e do espirito profissional, cria uma expectativa de que a importancia afetara
diretamente sua identidade profissional. No entanto, ndo se pode ter certeza se € esse 0
caso, pois os profissionais podem atribuir significados diferentes ao seu trabalho e podem
ser movidos por sentido ou falta de sentido.

O contexto no qual € realizado o trabalho € outra fonte importante do significado
do trabalho, que tem sido fortemente enfatizado e tratado na literatura. Quase por
definicdo, todos os julgamentos sobre o significado do trabalho ocorrem no contexto de
um ambiente de trabalho especifico, e muitos pesquisadores exploraram o impacto desses
contextos no significado e na percepcao do significado. Ao examinar o papel do contexto,
no significado do trabalho, os pesquisadores prestaram atengdo especial a (1) design de
tarefas, (2) missdo organizacional, (3) situacdo financeira, (4) dreas ndo relacionadas ao
trabalho e (5) cultura nacional (Rosso et al., 2010).

2.3 Comprometimento Afetivo

O comprometimento organizacional € um estado psicologico que caracteriza a
relacdo dos empregados com a organizagado, e tem implicagdes na decisd@o de continuar
sendo membro da organizacido (Meyer & Allen, 1991).

O comprometimento organizacional é conceituado como uma estrutura tripartite, a
saber: (1) comprometimento emocional - participacdo, identifica¢do e apego emocional a
organizacdo contratante; (2) comprometimento de continuidade - os empregados
calculam, estrategicamente, o valor econdmico de permanecer na empresa (ou seja, custos
de saida e custos permanentes), se os retornos financeiros forem maiores, eles optarao por
ficar, e (3) comprometimentos normativos - isso € considerado uma obrigagdo
permanente dos empregados (Meyer & Allen, 1991).

O comprometimento afetivo reflete o compromisso emocional com um enfoque
mais holistico do conceito sobre a natureza do relacionamento dos empregados, haja vista
que se fundamenta no vinculo psicolégico e na lealdade com a empresa por parte dos
empregados (Azim, 2016).

O comprometimento afetivo € visto como uma identificagdo com a organizagdo e,
portanto, um comprometimento de reter os membros para atingir seus objetivos. E
definido como o sentido de identidade, de conexao e de participa¢do na organizacio do
trabalho. Um individuo que tem um comprometimento emocional com sua organizacao
pode estar mais propenso a se conectar com essa para se juntar e participar ativamente de
decisdes relevantes relacionadas ao trabalho (Meyer & Allen, 1991).



Portanto, ndo é por meio de imposi¢cdo que se obtém o comprometimento do
empregado em uma organizagdo. Nao se alcanca o comprometimento por meio de uma
relacdo de obediéncia ou do simples contato do empregado com a organizacdo. O
comprometimento € obtido pela satisfacdo do trabalho, pela busca de autonomia, de
maturidade e de assumir responsabilidades por seus proprios comportamentos, tendo a
organizacdo papel fundamental no processo de desenvolvimento desse comprometimento
(Arraes et al., 2017).

Assim, as organizagdes que possuem lideres, que se preocupam com Os Seus
subordinados e priorizam essa aten¢do, ajudando-os a crescer e a ter sucesso, t€ém menor
rotatividade de empregados, haja vista que essa percep¢do influencia diretamente o
comportamento afetivo dos empregados, que desejam retribuir esse tratamento e,
consequentemente, aumentam o comprometimento com a organizacdo (Jang &
Kandampully, 2018).

Nesse sentido, as organizagdes, sejam essas publicas ou privadas, devem adotar
politicas e praticas de gestdo modernas de forma a estimular e envolver um maior grau de
comprometimento afetivo, que representa as atitudes positivas que seus empregados tém
em relacdo a sua organizacdo (Bouraoui, Bensemmane, Ohana, & Russo, 2019),
contribuindo com a melhora do desempenho, reten¢do de talentos e, consequentemente,
favorece o alcance do sucesso organizacional (Arraes, Cabral, Santos, Silva, & Penha,
2017).

2.4 Motivacao Intrinseca

Na literatura hd um consenso na definicdo do conceito motivacdo, considerada
como o conjunto de processos envolvidos na dire¢do, na intensidade, no impulso e na
persisténcia do comportamento ou conduta (Ferreira, Baidya, & Freitas, 2018).

Cada individuo tem necessidades e desejos diferentes e todos podem se sentir
motivados internamente, quando estao felizes em desempenhar uma atividade especifica,
ou ainda quando recebem recompensas externas, que o estimulam a executar tal atividade
(Halles, Carneiro, Alves, Breus, & Silva, 2018).

Os processos motivacionais de um individuo apontam para o uso de motivadores
internos e externos. Os motivadores internos (motivagdo intrinseca) sdo valores internos
do individuo, e este se sente competente e capacitado (Garrido, Mendonca, & Silveira,
2018), sendo motivado pelo prazer e gosto que a atividade produz, com um fim em si
mesmo. Os motivadores externos (motivacao extrinseca) sao regulados por algo de fora
do individuo, como recompensas € metas, por meio das quais a motivagdo € afetada por
valores externos a atividade (Ferreira et al., 2018).

A motivagdo intrinseca esta relacionada ao grau em que uma pessoa € orientada a
participar, com o objetivo de experimentar a atividade em si, sem a necessidade de
recompensas externas, o individuo busca a atividade por prazer, por considerar
interessante (Kim, Chang, & Kim, 2018). Se refere a capacidade natural do individuo em
querer buscar desafios e coisas novas, voluntariamente, apenas pela satisfacdo em realiza-
los (Pauli, Godinho-Bitencourt, & Costenaro-Maciel, 2019).

As pessoas, que apresentam uma motiva¢ao mais intrinseca, sao mais empoderadas
e tendem a ter maior desempenho, pois convertem essa motivagdo em um alto nivel de
esforcos na organizacdo, sendo mais criativos, superando desafios, enfrentando
obstdculos, buscando meios alternativos para resolver problemas. Sao pessoas
perseverantes no trabalho e essa motivacao se transforma em combustivel para superar as
adversidades cotidianas na busca de criar novas (Kim Byung, Chang, & Kim, 2018), sao
movidos pela diversdo ou satisfacdo coisas que lhe s@o inerentes, ao invés de esperar
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recompensas ou ceder as pressdes externas para realizar a mesma atividade (Ferreira et
al., 2018).

Na literatura se observa que os empregados, que apresentam motivacao intrinseca,
t€ém maior probabilidade de continuar em seus empregos, bem como possuem maior foco
nos obsticulos do trabalho (Kim Byung et al., 2018).

2.5 Satisfacdo no Trabalho

Os individuos procuram emprego e ingressam em uma organizagao com esperancas
e necessidades especificas (ou seja, dinheiro, conforto, crescimento pessoal, aprendizado,
etc.). Quando a realidade corresponde as expectativas, os empregados, geralmente, ficam
satisfeitos com seu trabalho. Portanto, a satisfa¢do inclui atitudes relacionadas ao trabalho
dos funciondrios (Chaudhary, Bidlan e Darolia, 2015).

A satisfacdo do empregado € definida como um sentimento positivo em relagdo ao
trabalho e seus diversos aspectos (Locke, 1976). Em termos mais gerais, a satisfacdo no
trabalho € o grau por meio do qual os empregados gostam ou ndo gostam de seu trabalho
e estd relacionada a sensagdo de realizacdo e de satisfacdo com o trabalho. A satisfacao
no trabalho € o estado emocional agraddvel produzido pela avaliacdo do trabalho e da
experiéncia profissional de uma pessoa (Furnham, Eracleous, & Chamorro-Premuzic,
2009; Story & Castanheira, 2019).

A satisfagdo no trabalho estd relacionada a realizacdo pessoal. Inclui alguns
aspectos da experiéncia de trabalho, nomeadamente carga horaria, condi¢des de trabalho,
ambiente social e fisico, oportunidades de carreira, de saldrio, de recompensas e de
relacionamento com seus superiores (Yousef, 2017; Olorunsola, 2012).

A satisfacdo no trabalho aponta vdrios resultados, desde a identificacdo da saide
organizacional, do bem-estar social e surge como um indicador do comportamento
organizacional (Albalawi et al., 2019).

Portanto, a satisfagdo no trabalho € um fator determinante para o comprometimento
organizacional entre os empegados. Nesse sentido, a satisfacao no trabalho € baseada nas
atitudes positivas dos funciondrios em relacdo aos vérios fatores no local de trabalho e na
manutencdo de relacionamentos amigdveis dentro da organizacdo. Assim, atingir o
objetivo final da empresa, por meio de atitudes de negdcios eficazes e de comportamento
organizacional racional, € um conceito que deve ser levado a sério (Koo, Yu, Chua, Lee
& Han, 2020; Yousef, 2017).

2.6 Modelo tedrico e as hipoteses
A Figura 1 representa o modelo tedrico proposto no trabalho, a relacdo entre RSC

Percebida e a Satisfacdo no Trabalho, mediados pelo Comprometimento Afetivo,
Significado do Trabalho e Motivagao Intrinseca.

Idade
Escolaridade

Satisfagio no
Trabalho

Significado do
Irabalho

Figura 1 — Modelo teérico



Para moldar a atratividade percebida da organizagdo para empregados em potencial,
os valores percebidos, a ética e as capacidades de resposta social da organizacdo
desempenham um papel importante (Greening & Turban, 2000).

Portanto, a fim de alcangar a prevaléncia da responsabilidade social corporativa,
uma organizagdo deve garantir um relacionamento harmonioso com seus funciondrios.
Se uma organizacao nao assume a responsabilidade para com seus funciondrios, essa nao
pode fazé-lo para seus clientes ou o ambiente em que opera (Asrar-ul-Hagq et al., 2017).

Ditlev-Simonsen (2012), em pesquisa realizada com 512 funciondrios de 4
empresas escandinavas, validou a relacao entre RSC percebida e comprometimento
afetivo.

Nesse sentido, tem-se a primeira hipétese:

H1a — A Responsabilidade Social Corporativa Percebida impacta diretamente
no Comprometimento Afetivo.

A ligacdo entre a RSC e o Significado do trabalho pode ser explicada do ponto de
vista psicolégico, quando a participacdo em praticas de RSC permite que os colaboradores
percebam um maior Significado do trabalho, melhorando sua autoestima (Kim Byung et
al., 2018; Rosso et al, 2010).

Quando os individuos se veem contribuindo para uma causa maior, eles
experimentam um significado (Beadle & Knight, 2012). O contato com organizacdes
socialmente responsaveis oferece aos individuos oportunidades de fazer coisas para os
outros, direta ou indiretamente (Hulin, 2014).

Estabelecer conexdes com organizagdes, que trabalham para o bem maior, pode
atender as necessidades dos empregados por uma vida significativa e cultivar sua
orientacdo de carreira (Glavas, 2012). Portanto, pode-se esperar que a RSC esteja
positivamente relacionada ao Significado do trabalho.

Assim, tem-se a seguinte hipotese:

H1b — A Responsabilidade Social Corporativa Percebida impacta diretamente
o Significado do Trabalho.

Emocdes positivas criadas por experiéncias de Significado de trabalho podem
fornecer recursos psicologicos que estimulam os individuos explorarem novas
informacgdes, experiéncias, expandindo-se no processo (Adams et al., 2017).

Embora as emog¢des positivas, provavelmente, ndo induzam diretamente acdes
fisicas manifestas, essas estdo intimamente relacionadas aos sentimentos animados e
estimulados (Fredrickson & Joiner, 2018). Em outras palavras, os individuos com
emocgdes positivas podem explorar ativamente seu ambiente e realizar acdes por razdes
intrinsecas, que satisfazem sua propria curiosidade interior (Kim et al., 2018).

Nesse sentido, apresenta-se a seguinte hpotese:

H2 - O Significado do Trabalho impacta positivamente a Motivacao
Intrinseca.

A satisfagdo no trabalho é considerada como o resultado ideal do emprego.
Portanto, € do interesse do empregador estudos voltados para esta drea. A capacidade dos
funciondrios de se identificarem com a organizacdo para ajudar a manter suas conexoes
€ chamada de comprometimento emocional (Kumar & Giri, 2012).

A satisfacdo no trabalho e o comprometimento afetivo t€m uma forte correlagdo e
a satisfacao no trabalho refor¢a o comprometimento organizacional (Koo et al., 2020).



A teoria das relagdes de troca social postula que quando um funciondrio, em uma
interacdo de troca com um fator-chave no local de trabalho (neste caso, o
comprometimento afetivo), avalia a relacio como justa e satisfatéria, ele ou ela,
provavelmente, retribuird por meio de atitudes de trabalho positivas, como satisfacdo no
trabalho (Saha & Kumar, 2018).

Portanto, tem-se a seguinte hipétese:

H3 - A Satisfacao do Trabalho impacta diretamente no Comprometimento
Afetivo.

Como uma dimensdo do comprometimento organizacional, o comprometimento
afetivo € a afinidade emocional do empregados e sua identificagdo com a organizagao
(Allen & Meyer, 1990). Galletta, Portoghese e Battistelli (2011) constataram que a
motivagdo intrinseca estd positivamente relacionada ao comprometimento afetivo.

Gunlu, Aksarayli e Per¢in (2010) buscaram identificar os efeitos da satisfacao no
trabalho, no comprometimento organizacional para gerentes de hotéis na Turquia. Os
resultados indicam que a satisfacdo extrinseca, intrinseca e geral no trabalho tem um
efeito significativo no comprometimento normativo e afetivo.

H4 — A Motivacio Intrinseca impacta positivamente o Comprometimento
Afetivo.

3 Métodos
3.1 Delineamento da pesquisa

Trata-se de uma pesquisa descritiva, que tem por finalidade descrever as
caracteristicas de uma populacdo ou fendmeno especifico, ou ainda estabelecer a relacdo
entre as varidveis; quantitativa, pois utiliza dados quantificdveis e técnicas estatisticas; e,
transversal, caracterizada por apresentar as informacdes de um determinado momento
(Oliveira, 2011).

3.2 Amostra e coleta de dados

A amostra do tipo ndo-probabilistica, portanto, pode ser uma boa estimativa das
caracteristicas gerais, mas ndo pode avaliar objetivamente a precisdo dos resultados da
amostra (Malhotra, 2011).

Foi utilizado para coleta de dados um questiondrio online, que foi distribuido aos
empregados de uma empresa publica de saneamento com uso do e-mail corporativo,
sendo a participagdo voluntéria. O total de 180 questionarios retornaram e os dados foram
tratados com utilizacdo de aplicativos como Excel, SPSS v. 30 e Smart-PLS v. 3.3.3.

Para estimar o tamanho minimo da amostra foi utilizado o aplicativo G*Power, que
€ um software gratuito para calcular o poder estatistico. O poder de um teste estatistico é
a possibilidade de produzir um resultado estatisticamente significativo (Cohen, 2013).
Considerando que o modelo (Figura 1) apresenta trés setas ou trés preditores, o teste foi
efetuado considerando um f2 de 0,15 e o numero de preditores igual a trés. Efetuado o
teste para um poder de 0,80 resultou no valor de 77 casos como amostra minima. Hair et
al. (2009) estimam entre duas a trés vezes como valor ideal, neste caso entre 154 e 231
respostas.



3.3 Instrumento de Pesquisa

O questiondrio foi formulado com questdes sociodemogréficas e com quesitos que
representassem os constructos e as respostas, em escala Likert de sete pontos, variavam
entre discordo totalmente a concordo totalmente.

As dimensoes social e ambiental da escala de Responsabilidade Social Corporativa
Percebida utilizada, com seis questdes, foram adaptadas de Kim et al. (2018). A escala
com trés questdes de Significado do Trabalho foi transcrita também do trabalho de Kim
et al (2108). A escala de motivacao intrinseca foi transcrita do trabalho de Tremblay et
al. (2009) com trés questdes. As escalas de satisfacdo no trabalho com cinco itens e
comprometimento afetivo com quatro itens foram adaptadas do trabalho de Albalawi et
al. (2019), expondo-se como varidveis de controle, a escolaridade, a idade e o tempo de
Servico na organizacao.

As escalas foram traduzidas do inglés para o portugués por profissional em
traducdo, em seguida, foram apresentadas para dois professores doutores na area que
revisaram e propuseram ajustes nos quesitos. Depois de ajustadas, as escalas foram
traduzidas para o inglés com a finalidade de verificar se mantinham os objetivos de
representar cada constructo e, finalmente, retraduzido para o portugués e disponibilizado
para sua aplicacio (Cooper & Schindler, 2016). Cada item foi avaliado, individualmente,
para garantir a equivaléncia semantica, idiomatica, cultural e conceitual entre as versdes
(Moreira et al, 2017).

Em seguida, foi efetuado um pré-teste com 32 empregados da organizagdo com o
objetivo de verificar seu entendimento e coletar informagdes, que contribuissem para uma
melhor adequacdo, bem como verificar o comportamento das varidveis (Richardson,
2014).

Apos a finalizagdo da coleta e do tratamento dos dados, foram efetuadas anélises
descritivas, conforme apresentado na Tabela 1.

Tabela 1
Dados descritivos dos constructos
L. Desvio Coeficiente o de

Constructo Média Padrao de Variacao Conbrach
RSC Percebida (RS) 5,72 1,075 18,8% 0,973
Significado do Trabalho (SI) 5,81 0,956 16,5% 0,823
Satisfagdo no Trabalho (ST) 5,51 1,162 21,1% 0,920
Motivagdo Intrinseca (MI) 5,93 1,104 18,6% 0,960
Comprometimento Afetivo (CA) 5,69 1,228 21,1% 0,895

Conforme demonstrado na Tabela 1, os valores de confiabilidade se mostraram
adequados (o > 0,70) e o coeficiente de variacdo de cada constructo ficou abaixo de 30%,
demonstrando que a amostra possui certa homogeneidade (Hair, Black, Babin, Anderson,
& Tatham, 2009; Favero & Belfiore, 2020).

Em seguida, efetuou-se andlise fatorial com a finalidade de verificar se os
indicadores representavam cada constructo. Nessa andlise, o valor KMO = 0,926 (quanto
mais proximo de 1, melhor), o teste de Significado de Esfericidade de Bartletts se mostrou
significativo (valor de v = 0,000) e o percentual de variancia explicada foi de 85,82%. A
Tabela 2 demonstra os resultados da analise fatorial (Hair et al., 2009).

Ap6s a rotacdo Varimax, na andlise fatorial foi mantida a varidvel STO4 com base
na teoria que formou a escala do constructo. Os demais indicadores representaram seus
constructos e apresentaram comunalidades acima de 0,5 e carga fatorial satisfatoria, para



Hair et al. (2009), para uma amostra superior a 150 casos, a carga fatorial minimamente
aceitavel € de 0,45.

Tabela 2
Analise Fatorial
Indicador Fator 1 Fator 2 Fator 3 Fator 4 Fator 5 Comunalidade
RSO1 0,840 0,139 0,229 0,212 0,235 0,830
RS02 0,875 0,225 0,101 0,118 0,174 0,857
RSO3 0,862 0,265 0,218 0,114 0,132 0,740
RS04 0,876 0,153 0,212 0,100 0,205 0,798
RS05 0,891 0,250 0,177 0,133 0,115 0,877
RS06 0,875 0,276 0,133 0,102 0,145 0,870
SI01 0,356 0,077 0,268 0,215 0,761 0,892
S102 0,208 0,293 0,087 0,112 0,841 0,888
S103 0,297 0,438 0,374 0,277 0,492 0,919
S104 0,244 0,781 0,296 0,132 0,155 0,891
STO1 0,242 0,738 0,321 0,236 0,238 0,819
ST02 0,442 0,687 0,080 0,197 0,049 0,715
STO03 0,274 0,779 0,301 0,283 0,172 0,882
ST04 0,250 0,725 0,323 0,295 0,230 0,831
MIO1 0,248 0,422 0,767 0,250 0,135 0,838
MI02 0,269 0,359 0,817 0,220 0,188 0,871
MIO03 0,317 0,300 0,771 0,279 0,221 0,874
CAO01 0,094 0,585 0,189 0,657 0,139 0,909
CAO02 0,228 0,224 0,330 0,797 0,159 0,954
CAO03 0,217 0,429 0,220 0,735 0,234 0,911

4 Analise dos Resultados

4.1 Avaliacao do modelo

A primeira etapa envolveu verificar a consisténcia interna usando o rho_A como
uma medida aproximadamente exata da confiabilidade do construto, que geralmente esté
entre o alfa de Cronbach e a confiabilidade composta (Dijkstra & Henseler, 2015). Em
seguida, se verifica a validade convergente de cada medida do constructo com uso da
variancia média extraida (AVE), um AVE aceitavel € 0,50 ou superior, indicando que o
constructo explica pelo menos 50% da variancia de seus itens.

Tabela 3
Avaliacdo do Modelo
CA Escol Idade MI RS ST SI Tempo
CA 0,912
Escol 0,162 1,000
Idade 0,113 -0,003 1,000
MI 0,702 0,125 0,015 0,960
RS 0,487 0,127 -0,059 0,561 0,943
ST 0,759 0,035 0,093 0,745 0,611 0,893
SI 0,697 0,144 0,060 0,726 0,646 0,778 0,819
Tempo 0,044 0,104 0,446 -0,096 -0,020 -0,033 0,015 1,000
Rho_A 0,902 1,000 1,000 0,915 0,941 0,889 0,847 1,000
AVE 0,831 1,000 1,000 0,922 0,890 0,797 0,671 1,000
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A terceira etapa € avaliar a validade discriminante, que é até que ponto um
constructo € empiricamente distinto de outros constructos no modelo estrutural. Fornell e



Larcker (1981) propuseram a métrica tradicional e sugeriram que cada construcio AVE
deve ser comparada a correlagdo inter-constructo quadrada (como uma medida de
variancia compartilhada) desse mesmo constructo e todos os outros constructos medidos,
reflexivamente, no modelo estrutural. A Tabela 3 demonstra os resultados apds a rodagem
do PLS Algorithm e a exclusdo das varidveis ST03, MT02, RS03, RS04 e RS05 por
apresentaram VIF (multicolinearidade) acima de 5.

Conforme exposto na Tabela 3, os valores apresentados demonstram que os valores
esperados foram alcancgados, portanto, o0 modelo estd apto para a Avaliacdo de modelos
estruturais

4.2 Avaliagao de modelos estruturais

A primeira etapa é verificar o valor R? das construcdes endégenas, que mede a
variancia, sendo explicada em cada um dos constructos endégenos e €, portanto, uma
medida do poder explicativo do modelo (Hair et al., 2019). Para a drea de Ciéncias Sociais
e Comportamentais, R?=2% & classificado como efeito pequeno, R?>=13% como efeito
médio e R?=26% como efeito grande (Cohen, 2013).

Outro meio de avaliar a precisao preditiva do modelo de caminho PLS € calcular o
valor Q%. Como orientagio, os valores de Q* devem ser maiores do que zero para uma
constru¢do endégena especifica para indicar a precisdo preditiva do modelo estrutural
para essa construcdo. Como regra geral, os valores de Q? superiores a 0, 0,25 e 0,50
representam a relevancia preditiva pequena, média e grande do modelo de caminho PLS
(Hair et al., 2019). A Tabela 4 demonstra os valores do R2 e Q2.

Tabela 4

Valores Preditivos
Constructo R? Ajustado Q?
Comprometimento Afetivo (CA) 0,237 0,190
Motivagdo Intrinseca (MI) 0,528 0,476
Satisfagdo no Trabalho (ST) 0,675 0,517
Significado do Trabalho (SI) 0,417 0,266

Conforme apresentado na Tabela 4, os valores preditivos do R? tém efeito grande e
do Q2 efeitos médio e grande.

Outro indicador preditivo € f2 que avalia quanto cada constructo € util para o ajuste
do modelo, como regra geral, os valores superiores a 0,02, 0,15 e 0,35 representam
tamanhos de efeito {2 pequenos, médios e grandes (Cohen, 2013).

Tabela 5

Coeficiente dos Caminhos
Hipotese B DP 2 25% | 97,5% | Valor de p | Suportada
RS — CA (H1a) 0,487 0,093 0,310 0,288 0,652 0,000 SIM
RS — SI (H1b) 0,646 0,063 0,716 0,516 0,759 0,000 SIM
SI — MI (H2) 0,726 0,060 1,117 0,589 0,822 0,000 SIM
CA — ST (H3) 0,474 0,095 0,337 0,287 0,654 0,000 SIM
MI — ST (H4) 0,421 0,100 0,268 0,230 0,611 0,000 SIM
Escolaridade — ST -0,093 | 0,045 0,025 | -0,180 | -0,007 0,039 SIM
Idade — ST 0,043 0,049 0,004 | -0,046 | 0,146 0,383 NAO
Tempo de Servigo — ST | -0,023 | 0,047 0,001 | -0,111 | 0,076 0,626 NAO
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A Tabela 5 apresenta os resultados dos coeficientes dos caminhos que validaram as
hipéteses Hla, H1b, H2, H3 e H4. Bem como demonstraram a influéncia da varidvel
controle no modelo proposto.

4 Analise dos Resultados

As hipodteses previstas no trabalho foram validadas, conforme demonstrado na
Tabela 5. Com relacdo as varidveis de controle, a idade e o tempo de servico nao
influenciaram no modelo (p > 0,05), enquanto a varidvel escolaridade se mostrou
significativa (f = - 0,093, p < 0,05), como o valor do coeficiente foi negativo, implica
que quanto maior a escolaridade, menor a satisfacdo com o trabalho.

Com relacdo a hipétese Hla, que previa a relacdo entre a RSC Percebida e o
Comprometimento Afetivo foi suportada (f = 0,487, p < 0,001), resultado semelhante ao
trabalho de Ditlev-Simonsen (2012), que validou a mesma hipétese (f = 0,361, p < 0,001)
e com a pesquisa de Ahmad et al. (2020), por meio da qual os autores validaram a mesma
relacdo (B = 0,361, p < 0,01). O compromisso afetivo captura a identificagdo emocional,
o envolvimento e o apego que um individuo tem para com sua organizagao (Bouraoui et
al.,, 2019), e quanto maior for a percep¢do da RSC da empresa, maior serd seu
comprometimento.

A hipétese H1b, que relacionava a RSC percebida, o Significado do Trabalho foi
validada (B = 0,646, p < 0,001) resultado semelhante ao trabalho de Kim et al. (2018),
por meio do qual os autores validaram a mesma hipétese (f = 0,680, p < 0,001), resultado
similar ao encontrado no trabalho de Kim Byung et al. (2018), que validaram a mesma
hipétese (f = 0,470, p < 0,001).

A terceira hipétese (H2) que estima o impacto do Significado do Trabalho na
Motivagdo Intrinseca foi suportada (B = 0,726, p < 0,001), confirmando a pesquisa de
Kim Byung et al. (2018), que validou a mesma hipétese (f = 0,930, p < 0,001). A RSC
Percebida pode estimular a significancia do trabalho dos empregados publicos na forma
de processos cognitivos, por sua vez facilitando os processos motivacionais, aumentando
a motivacgao intrinseca (Kim Byung et al., 2018).

A hipétese seguinte (H3), que presumia a relacdo direta e positiva entre o
Comprometimento Afetivo e a Satisfagdo no Trabalho, foi validada (f = 0,474, p < 0,001),
resultado similar a pesquisa apresentada por Saha e Kumar (2018), que validaram a
mesma hipétese (B = 0,460, p < 0,01). O resultado aponta para a capacidade dos
empregados da empresa publica de se identificarem com a organizacao, buscando atingir
seus objetivos e mantendo a satisfacdo no trabalho (Saha & Kumar, 2018).

A ultima hipétese (H4), que predizia o impacto da Motivacdo Intrinseca na
Satisfacdo do Trabalho, foi validada (f = 0,421, p < 0,001), o resultado apoia o trabalho
de Gheitani et al. (2019), por meio do qual os autores validaram a mesma hipétese (f =
0,287, p <0,05). A motivacdo € a razdo atrds de uma acdo. Leva ao inicio e a continuagdo
de uma atividade e determina a direcdo geral do comportamento de uma pessoa.
Funciondrios motivados sdo considerados a chave para o sucesso de qualquer organizacao
(Yasrebi et al., 2014).

Como limitagdes do trabalho se tem a Pandemia da COVID-19, que obrigou parte
dos funciondrios a pedirem afastamento, licenga ou trabalho em casa, o que dificultou o
contato para coleta dos dados e, também, o estudo contou com a participagdo dos
funciondrios de uma tnica empresa, que pode influenciar os resultados da pesquisa.

Para novos trabalhos se sugere a replicagdo do questiondrio em outros contextos e
outras empresas com a finalidade de validar o modelo utilizado nesta pesquisa.
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4 Conclusao

A Responsabilidade Social Corporativa, quando percebida pelo funciondrio, pode
influenciar a satisfacdo do empregado. Os resultados confirmaram as hip6teses e a RSC
percebida influencia, positivamente, o comprometimento afetivo e o significado do
trabalho antecedendo a motivagdo intrinseca contribuiram para o impacto da RSC na
satisfacdo do trabalhador com um poder preditivo bastante elevado (R? = 67,5%) e com
as hipéteses confirmando trabalhos anteriores.

Espera-se contribuir com a academia com um modelo que demonstra a satisfacio
do trabalhador, a partir de sua percep¢ao das agdes positivas, sociais e ambientais, da
organizacdo na qual trabalha. E, para as empresas, demonstrar as acdes de RSC € algo de
grande importancia e eleva o ambiente de trabalho com significincias e motivacdes
positivas dos empregados, resultando em sua satisfacdo em pertencer a empresa.
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