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INFLUENCIA DA PERCEPCAO DE PRATICAS DE RESPONSABILIDADE SOCIAL
CORPORATIVA SOBRE O COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL NO
SETOR TEXTIL CEARENSE

RESUMO

Este trabalho avalia os efeitos da percepcdo das praticas de Responsabilidade Social
Corporativa (RSC) sobre o Comprometimento Organizacional (CO) em empresas téxteis no
Estado do Ceara. Trata-se de uma pesquisa quantitativa descritiva, que utiliza os métodos de
analise fatorial exploratoria e confirmatoria e modelagem de equagdes estruturais, a fim de
identificar os impactos das percepcoes de praticas de RSC sobre o comprometimento
organizacional. Participaram da pesquisa 539 empregados. Os resultados evidenciaram que a
percepcdo de praticas de RSC exerce influéncia positiva e significativa sobre o
comprometimento organizacional.

Palavras-chave: Percepcdo das Praticas de Responsabilidade Social Corporativa,
Comprometimento Organizacional, Industria Téxtil.

ABSTRACT

This paper provides an assessment on the effects of the perception of Corporative Social
Responsibility practices over organizational commitment in textile companies in the State of
Ceara. It is a descriptive quantitative research, which employs methods of exploratory and
confirmatory factorial analysis and structural equation models in order to identify the impact
of perceptions of Corporative Social Responsibility practices over dimensions of
organizational commitment. 539 employees participated in the research. Results evidenced
that the perception of Corporative Social Responsibility practices has a positive influence
over organizational commitment.

Key words: Perception of Corporative Social Responsibility practices, Organizational
Commitment, textile industry.



1. INTRODUCAO

Inseridas em um ambiente de alta competitividade, as organizagdes passaram a repensar
a forma de lidar com o capital humano, percebendo que necessitam atrair ¢ manter 0s
profissionais mais competentes e criativos para conseguir prosperar. Em organizacdes
intensivas em mao de obra, eles tornam-se fundamentais, pois sdo pecas propulsoras do
processo produtivo e os seus comportamentos impactam diretamente no desempenho da
organizagdo. Bastos (1993) explica que a pesquisa sobre o comprometimento tem se apoiado
na postulacdo de que alto comprometimento leva, por exemplo, a menor rotatividade, baixo
absenteismo e melhoria do desempenho.

Meyer e Allen (1997) ampliaram o conceito ao apresentarem os fatores que antecedem e
que sdo consequéncias do comprometimento organizacional. Sobre os antecedentes do
comprometimento, alguns trabalhos dedicaram-se a avaliar as caracteristicas pessoais
(FINEGAN, 2000; PANACIO; VANDENBERGHE, 2012; ABREU et al., 2013), enquanto
outros abordaram o impacto das caracteristicas organizacionais (SHORE; WAYNE, 1993;
POSTMES et al., 2001) e outros investigaram como as praticas gerenciais afetam o
comprometimento (EISENBERGER et al., 2001; FACCHINI; 2007; TRIGUEIRO et al.;
2012).

Em relag@o ao ultimo, alguns autores aplicaram-se a avaliar os efeitos das praticas de
responsabilidade social sobre o comprometimento dos empregados (PETERSON, 2004;
BRAMMER; MILLINGTON; RAYTON, 2007; COLLIER; ESTEBAN, 2007, TURKER,
2009b; MIAO, 2012). Esses autores expdem que empresas com praticas de RSC podem
elevar seus indices de comprometimento organizacional.

Ha estudos que fornecem evidéncias de que empresas mais socialmente responsaveis
sd0 mais atraentes tanto para potenciais trabalhadores, o que pode beneficia-la na busca pelos
melhores empregados (ALBINGER; FREEMAN, 2000; BACKHAUS et al., 2002;
GREENING; TURBAN, 2000), como para os atuais trabalhadores, que sentirdo orgulho de
se identificar com organizagdes com boa reputacdo (PETERSON, 2004; TURKER, 2009b).

As organizagdes estdo usando a responsabilidade social das empresas como uma
ferramenta estratégica, pois funcionarios comprometidos sdo considerados como fator critico
de sucesso para qualquer organizacdo (ALI et al., 2010). Uma vez que os funcionarios
contribuem com a implantacdo de politicas e praticas de RSC, podem sentir-se ligados a
organizagdo em que trabalham e se tornarem comprometidos, impactando no proprio
desempenho e no desempenho da organizacao.

Neste contexto, a industria téxtil mostra-se um importante campo de estudo. Segundo
Abreu et al. (2008), esta industria representa uma importante fonte de emprego no Brasil por
ser uma industria de mao-de-obra intensiva. O Brasil apresenta uma legislacdo consolidada
quanto aos direitos dos empregados. Esse ambiente de forte regulacdo dos direitos dos
empregados leva a um nivel minimo de responsabilidade para com eles. Entretanto, as
organizagdes tém percebido que apenas obedecer a legislagdo ndo é o suficiente para manter
bons niveis de desempenho.

Diante do exposto, a questdo de pesquisa que norteia este trabalho ¢: quais os efeitos da
adogdo de praticas de Responsabilidade Social Corporativa (RSC) na percepcdo dos
empregados sobre 0 Comprometimento Organizacional (CO) em empresas téxteis? O estudo
propde-se a analisar a influéncia da adogdo de praticas de Responsabilidade Social
Corporativa (RSC) na percepcao dos empregados sobre o Comprometimento Organizacional
(CO) em empresas téxteis.

Em muitas pesquisas a responsabilidade social corporativa ¢ descrita quanto aos efeitos
que exerce sobre o desempenho financeiro corporativo ou o comportamento dos
consumidores, entretanto, relativamente poucos estudos t€ém se concentrado nos sentimentos
do empregado para com a RSC ou no impacto desta sobre os empregados (TURKER, 2009b;
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MORTATI, 2009; ALI et al., 2010; MIAO, 2012). Aguinis ¢ Glavas (2012) expdem que a
Responsabilidade Social Corporativa (RSC) ¢ estudada em trés niveis de andlise:
institucional, organizacional e individual. Este Gltimo representa um maior interesse para este
estudo, pois se refere a Otica dos empregados. Os autores afirmam que um nimero muito
pequeno de trabalhos sobre RSC tém se concentrado nesse nivel, demonstrando que ha uma
lacuna a ser investigada.

Portanto, este estudo contribuira com a ampliacdo do conhecimento acerca dos impactos
que as praticas de responsabilidade social corporativa pode ter sobre o comprometimento dos
empregados das empresas téxteis cearenses.

Este trabalho ¢ composto de cinco partes. Esta introdugdo apresenta uma breve
contextualizacdo do problema a ser investigado, o objetivo e a justificativa do estudo. A
segunda secdo apresenta o referencial tedrico, abrangendo os temas centrais do estudo. A
terceira sec@o apresenta a metodologia empregada, seguida da quarta secdo. A discussdo dos
resultados ¢ apresentada na quinta seco, seguido das consideracdes finais.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Percepcio da Adocao de Praticas de Responsabilidade Social Corporativa

Tém-se repassado as organizagdes responsabilidades que antes eram atribuidas apenas
ao poder publico. Diante disso, as organizagdes passaram a considerar necessidades de todos
os atores com quem se relacionam, a partir da discussdo sobre suas responsabilidades. Esse
desafio passa a ser de resolugdo exequivel a medida que a empresa avanga na expansao das
politicas sociais e empresariais, incorporando novos valores em suas acdes € em seu cotidiano
(PINHEIRO; GOIS, 2013).

A RSC nao apresenta um consenso teérico. Porém, alguns autores se concentraram nas
responsabilidades corporativas para com os grupos de stakeholders. Papasolomou-Doukakis
et al. (2005) e Maignan et al. (2005) expdem que ha seis grupos de stakeholders que afetam e
sdo afetados pelas praticas de negocios: acionistas, empregados, clientes, fornecedores, meio
ambiente e comunidade. Abreu et al. (2005) identificam cinco grupos de partes interessadas:
clientes, fornecedores, comunidade, governo e meio ambiente. Longo ef al. (2005)
identificaram em seu estudo quatro grupo de stakeholders: empregados, fornecedores, clientes
e comunidade.

Este trabalho seguira a definicdo de Turker (2009a), que defende que a responsabilidade
social corporativa se refere a comportamentos corporativos que buscam afetar stakeholders
positivamente e que vao além dos interesses econdmicos da empresa. O autor se refere 8 RSC
como uma responsabilidade da organizagdo com quatro grupos de interesses: stakeholders
sociais e ndo sociais, empregados, clientes e governo. O Quadro 1 apresenta cada desses
grupos.

Quadro 1: Percepgdo de Praticas de RSC para Grupos de Stakeholders

Dimensdes Definigido

Responsabilidade com Stakeholders Sociais e Nao | Responsabilidade com as comunidades locais,
Sociais fornecedores e a sociedade civil em geral.

Responsabilidade com a educacdo, carreira,
necessidades e desejos dos empregados, politicas
Responsabilidade com os empregados flexiveis que permitam o equilibrio entre a vida
pessoal e profissional e justica nas decisdes
relacionadas aos funcionarios.

Responsabilidade com a informagdo dada aos clientes,
Responsabilidade com os consumidores respeito aos direitos do consumidor e a satisfagdo dos
mesmos.




Responsabilidade com o pagamento dos impostos e o

Responsabilidade com governo . .
cumprimento completo das normas legais.

Fonte: elaborado a partir de Turker (2009a).

Os stakeholders sociais fazem referéncia as comunidades locais e a sociedade civil em
geral, enquanto que os stakeholders nao sociais envolvem relacionamentos com o meio
ambiente, animais de outras espécies e as geracdes futuras (TURKER, 2009a). Esse grupo ¢
formado pelas partes interessadas no negodcio, mas que ndo afetam ou sdo afetadas,
diretamente pela organizacdo, apesar de se apresentarem muito importante em algumas
situagdes extremas como aquecimento global e escassez de recursos naturais.

Sabendo que os funcionarios formam o grupo de stakeholders mais envolvido na
implementagdo de um comportamento responsavel (COLLIER; ESTEBAN, 2007), as praticas
de responsabilidade social dependerdo, em grande parte, do comprometimento deles para
serem desempenhadas. Por outro lado, a identificagdo com a postura socialmente responsavel
de uma empresa ao estabelecer politicas de praticas de RSC podem exercer um efeito positivo
sobre o comprometimento dos empregados com a organizacdo que eles trabalham
(PETERSON, 2004). Diante da possivel relagdo existente entre os construtos, segue-se a
sessdo que discutird o comprometimento organizacional.

2.2 Antecedentes do Comprometimento Organizacional

Comprometimento organizacional ¢ tratado como um importante tema dentre os estudos
comportamentais porque reflete no desempenho destas e nas relagdes entre individuos e
organizagdes. As organizagdes valorizam o comprometimento entre os seus empregados
porque normalmente este contribui na reducdo de comportamentos de abstinéncia, como faltas
e atrasos o que leva a uma maior produtividade. (MATHIEU, ZAJAC, 1990; BASTOS,
1993).

Comprometimento organizacional foi definido e mensurado de diversas formas, mas
essas definicdes compartilham um tema comum de que o comprometimento organizacional €
considerado uma ligagdo do individuo com a organizagdo. (MATHIEU; ZAJAC, 1990).
Mowday, Steers e Porter (1979) defendem que o comprometimento pode ser caracterizado por
trés fatores relacionados: uma forte crenga e aceitagdo dos objetivos e valores da organizacio;
a disposicdo de exercer um esfor¢o consideravel em nome da organizacdo; ¢ um forte desejo
de manter a participagdo na organizagao.

Meyer e Allen (1991) também defendem que o comprometimento organizacional refere-
se a uma forca que liga o individuo a tomar um curso de ag@o relevante para alcangar um
objetivo. Esses autores construiram uma das definigdes mais aceita e que reune muitos dos
conceitos utilizados sobre comprometimento, dando-se, portanto, sob uma abordagem
multidimensional. Os autores apresentam que o construto apresenta trés dimensdes: afetiva,
instrumental e normativa. Tais dimensodes sdo baseadas no tipo de ligagcdo que o individuo tem
com a organizacdo em que trabalha.

Quadro 2: Dimensdes do Comprometimento Organizacional

Dimensoes Definigdo

Refere-se a ligagdo emocional, a identificagdo e ao
Afetiva envolvimento do funcionario com a organizagdo em
que trabalham.

Trata-se do sentimento de obrigac@o que o funcionario

Normativa ) .o
sente de continuar na organizagéo.

Refere-se aos custos associados ao ato de deixar a

Instrumental .
organizacao.

Fonte: elaborado a partir de Meyer e Allen (1991).




A dimensdo afetiva explica o comprometimento como um apego afetivo com a
organizagdo. Empregados com forte comprometimento afetivo permanecem na organizacio
porque querem fazer isso (MEYER; ALLEN, 1991). Ter comprometimento afetivo significa
apresentar um sentimento de pertencimento, sentir-se emocionalmente ligado e sentir-se parte
da organizagdo (BLOEMER; ODEKERKEN-SCHRODER, 2003).

A dimensao normativa do comprometimento trata da obrigacdo que o funcionario sente
em permanecer no emprego. Empregados que tenham um alto nivel desse comprometimento
ndo deixam a organizacdo porque acreditam que tém uma obrigacdo moral com a empresa
(MEYER; ALLEN, 1991).

O comprometimento instrumental se refere as perdas e ganhos da decisdo de deixar a
organizagdo, diante das oportunidades que se pode ter ou ndo fora dela. Empregados cuja
principal ligacdo com a organizagdo ¢ baseada no compromisso instrumental permanecem
porque eles precisam fazer isso (MEYER; ALLEN, 1991).

As diversas definicdes se deleitam no argumento de que os funcionarios
"comprometidos" sdo mais propensos a permanecer na organizagdo do que os funcionarios
"ndo comprometidos" (MEYER; ALLEN, 1997).

Ao tratar da multidimensionalidade do comprometimento, Meyer e Allen (1991)
defendem que se deve considerar cada uma das dimensdes como componentes € ndo como
tipos de comprometimento. Os autores explicam que esses trés componentes ndo sdo
mutuamente excludentes, portanto, espera-se que um empregado apresente o0s trés
comprometimentos em niveis variados. Um funciondrio pode sentir uma forte obrigagdo em
permanecer, mas sentir pouco desejo ou necessidade. Enquanto outro funcionario pode
manter-se na organizacao por forte necessidade, mas pouco desejo ou qualquer sentimento de
obrigagao.

Tendo sido apresentado os dois construtos a serem avaliados no estudo, segue-se para a
secdo que trata das relagdes que podem existir entre estes.

2.3 Relacdes entre Responsabilidade Social Corporativa e Comprometimento
Organizacional

Embora as organizagdes tenham percebido a importancia de informar suas agdes de
responsabilidade social com as partes interessadas externas, por exemplo, consumidores,
fornecedores e agéncias governamentais, muitas vezes elas ignoram seus stakeholders
internos, os funcionarios (MIAO, 2012). Entretanto, os trabalhos existentes sobre essas
relacdes (PETERSON, 2004; BRAMMER et al.,, 2007; COLLIER; ESTEBAN, 2007;
TURKER, 2009b; VICENTE et al., 2011) vém ganhando espago na literatura.

Igbal et al. (2012) afirmam em seu estudo que a RSC tem efeito significativo sobre os
comportamentos e as atitudes dos trabalhadores. Quanto mais os empregados sdo
influenciados pelas agdes de RSC maior serda o seu comprometimento com a organizagio e,
consequentemente, maior sua produtividade, melhorando, assim, o desempenho da
organizagdo (ALI et al., 2010). Portanto, a percep¢ao das praticas de RSC tem um impacto
significativo sobre o comprometimento organizacional (MIAO, 2012).

Aguinis e Glavas (2012) asseguram que o envolvimento em atividades e politicas de
RSC influencia positivamente o desempenho, os comportamentos e as atitudes destes
empregados. Especificamente, a RSC aumenta a identificagdo com a empresa, o engajamento
dos funcionarios, a retencao destes, o desempenho na fun¢do e o comprometimento, além de
impactar positivamente na atratividade da empresa na busca por futuros empregados.

Brammer, Millington e Rayton (2007) analisaram a relagdo entre comprometimento
organizacional e percep¢do das praticas de RSC por meio da Teoria da Identidade Social. Os
autores examinaram o impacto de trés aspectos do comportamento socialmente responsavel
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sobre o comprometimento organizacional: percep¢do dos empregados da RSC relacionada a
comunidade, justi¢a processual na organizagdo e provisdo de treinamento para os empregados.
Os resultados da amostra de 4.712 empregados de uma companhia de servicos financeiros
apresentaram que a percep¢do das praticas de RSC tem forte influéncia sobre o
comprometimento.

Em seu estudo, Ali et al. (2010) concluiram que as organizagdes podem melhorar o
comprometimento organizacional do seu empregado por meio do envolvimento em atividades
sociais como, por exemplo, cumprimento das necessidades da comunidade, trabalho por um
ambiente melhor, envolvimento no bem-estar dos outros empregados, producdo de produtos
de qualidade para os clientes e cumprimento das normas e regulamentos do governo.

Stites e Michael (2011) realizaram um estudo sobre a relacdo das percepcdes que os
empregados tém do desempenho da responsabilidade social e o comprometimento
organizacional em industrias de transformacao. Os autores concluem que as empresas devem
comunicar seu desempenho socioambiental porque isso pode aumentar o comprometimento
organizacional de seus funcionarios, o que leva a resultados organizacionais positivos.

Vicente, Rebelo e Inverno (2011) estudaram as relagdes entre as percepcdes de
responsabilidade social corporativa interna e externa € o comprometimento organizacional. Os
autores apresentam que a RSC se correlaciona positiva e significativamente com o
comprometimento, sendo que as praticas e politicas de RSC externa sdo mais percebidas que
as internas.

Turker (2009b) realizou um trabalho a fim de analisar os efeitos da RSC sobre o
comprometimento organizacional, baseado na teoria de identidade social. O autor concluiu
que a RSC voltada para empregados, consumidores, stakeholders sociais e ndo sociais sdo
previsores significativos do comprometimento organizacional.

Baseada no trabalho de Turker (2009b), Mortati (2009) realizou um estudo no Brasil
com o objetivo de analisar o impacto da percepcdo dos empregados das praticas de
responsabilidade social corporativa sobre o comprometimento organizacional. Seus resultados
mostraram que o comprometimento afetivo pode ser explicado por todos os tipos de
responsabilidade social corporativa, com maior énfase para a responsabilidade social voltada
aos empregados e voltada aos consumidores.

Ao analisar as relagdes entre as praticas de responsabilidade social interna, aquelas
ligadas aos empregados, e comprometimento organizacional, Cruz et al. (2012) apresentaram
que maior parte dos trabalhadores ndo percebe as praticas sociais das empresas em que
trabalham. Os autores realizaram o estudo em organizacdes prestadoras de servicos de
Fortaleza — CE e concluiram que, apesar da baixa percep¢@o por parte dos funcionarios, as
praticas de dialogo e participacdo e trabalho decente exercem uma moderada influéncia sobre
0 comprometimento dos mesmos.

O estudo de Miao (2012) evidencia relagdo significativamente positiva entre a RSC e
comprometimento organizacional como um todo, e também encontraram relagdo positiva
entre cada aspecto da RSC e diferente dimensdo do comprometimento organizacional. Além
disso, este estudo também revela que a identificagdo organizacional € o intermediario entre a
percepcao da RSC dos funcionarios e comprometimento organizacional.

E possivel assumir que os trabalhadores, em geral, esperam que a sua organizagdo de
trabalho possua uma reputacdo positiva sobre as questdes sociais e que suas atitudes de
trabalho sdo afetadas pela sua avaliagdo de como a organizag¢do atende a essas expectativas
(PETERSON, 2004). Dessa forma, o comprometimento organizacional ndo s6 pode ser
influenciado pela forma como os funcionarios percebem a sua organizagdo de trabalho com
respeito a cidadania corporativa, mas também pela forma como os funcionarios veem a
importancia da RSC em geral. Membros com fortes convicgdes sobre a responsabilidade



social das empresas se identificam fortemente com uma organizagdo que realga a boa
cidadania corporativa (PETERSON, 2004).

3 METODOLOGIA

A fim de responder a questdo de pesquisa proposta, foi conduzida uma pesquisa
quantitativa descritiva, através do método de equacdes estruturais. As variaveis relacionadas
nesse estudo sdo as dimensoes da percepgdo de praticas de responsabilidade social corporativa
¢ as dimensdes do comprometimento organizacional. Quanto aos meios, trata-se de uma
pesquisa de campo, que foi conduzida através de uma survey.

A unidade amostral desta pesquisa foi constituida das 24 empresas afiliadas ao
Sindicato da Industria de Fiacdo e Tecelagem em Geral do Estado do Ceara (Sinditéxtil - CE).
Dentre as 24 empresas afiliadas, 3 aceitaram participar da pesquisa, entretanto, sem a
possibilidade de identificagdo. Uma empresa de grande porte e duas empresas de médio porte.
Foram aplicados 539 questionarios.

A execucdo desta pesquisa deu-se por meio de questiondrio, elaborado a partir dos
trabalhos de Turker (2009a), para a percepcao das praticas de RSC, e Meyer e Allen (1997),
para o comprometimento organizacional. O instrumento ¢ dividido em trés partes, a primeira
parte refere-se as informagdes gerais dos respondentes, seguidas da percepcdo dos
empregados sobre as praticas de responsabilidade social corporativa das organizagdes
investigadas e a terceira parte se refere a0 comprometimento que esses individuos tém com
suas organizagoes.

A escala de Turker (2009a) compreende 7 itens para o fator Responsabilidade com
Stakeholders Sociais e Nao Sociais; 5 itens para o fator Responsabilidade com os
Funcionarios; 3 itens para o fator Responsabilidade com os Clientes e 2 itens para o fator
Responsabilidade com o Governo.

Entretanto, algumas alteragdes foram realizadas no instrumento de Turker (2009a), a
fim de torna-lo mais condizente com a realidade das empresas do setor téxtil cearense e seus
empregados. Foram incluidos nessa escala a variavel fornecedores, criando-se 2 itens para
avaliar a percepcdo das praticas das empresas para com esse stakeholder. Foram incluidos
também 1 item sobre programas de saude e seguranca do trabalho, a fim de avaliar o impacto
disso na percepcdo quanto a RSC para os empregados, e 1 item sobre um plano de
investimentos para evitar a degrada¢do ambiental, pois julgou-se importante avaliar os
esfor¢os financeiros que a empresa faz para o stakeholder meio ambiente. Por outro lado,
foram excluidos 2 itens referentes a responsabilidade social para com as geragdes futuras, pois
acredita-se que ¢ um importante tema a ser avaliado nos planos de gestdo ambiental e social
das empresas cearenses.

Com estas alteragdes, a escala aplicada a amostra deste estudo divide-se em: 6 itens
para as praticas de RSC voltada para empregados, 3 itens para as praticas de RSC voltadas
para os clientes, 2 itens para as praticas de RSC voltadas para o governo, 2 itens para as
praticas de RSC voltadas para os fornecedores e 6 itens para as praticas de RSC voltadas para
a sociedade e meio ambiente.

O comprometimento organizacional foi medido através da escala de Meyer e Allen
(1997), um dos instrumentos mais referenciados na area. Os autores dividiram o
Comprometimento em trés bases, em que o Comprometimento Afetivo compreende 6 itens; o
Comprometimento Instrumental é composto por 7 itens e o Comprometimento Normativo €
formado por 6 itens.

Além de todas as variaveis de percepc¢do das praticas de RSC e de CO, foram incluidas
as seguintes variaveis de controle: género, idade, escolaridade completa, estado civil,
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existéncia de filhos, vinculo empregaticio, tempo de servico na empresa ¢ tipo de cargo. Os
respondentes desta pesquisa pertencem a diferentes setores das empresas participantes da
pesquisa, escolhidos por conveniéncia. As variaveis de percepcdo de praticas de RSC e
Comprometimento Organizacional foram mensuradas por uma escala de Likert de 1 a 5
pontos, em um continuum que vai de “discordo totalmente” a “concordo totalmente”, a fim de
avaliar a percepcao dos funcionarios quanto as praticas de RSC e a opinido destes sobre seu
comprometimento. A aplicacdo dos questionarios se deu de forma presencial, nas unidades
fabris das empresas, em dois turnos nas empresas A e C e 3 turnos na empresa B.

A andlise dos dados da-se em duas etapas. A primeira consiste na analise descritiva dos
dados, apresentando as caracteristicas dos respondentes e as médias das variaveis do estudo.
A segunda etapa ¢ constituida da constru¢do de um modelo de equagdes estruturais. A Analise
de Modelos de Equacdes Estruturais — Structural Equations Modeling (SEM) é uma técnica
de modelagem generalizada, utilizada para testar a validade de modelos tedricos que definem
relagdes causais, hipotéticas, entre variaveis (MAROCO, 2010). Neste estudo desenvolveu-se
um modelo tedrico para avaliar o impacto da percepcdo das praticas de RSC no
comprometimento organizacional.

Para o desenvolvimento do modelo de equagdes estruturais foram realizadas analises
fatoriais exploratoria e confirmatoria, a fim de validar as escalas de RSC e CO no contexto
deste estudo. Foi realizada uma divisdo na amostra em duas subamostras, a fim de utilizar
uma parte dos respondentes na analise exploratoria e outra na analise confirmatoria.

Foram utilizados os softwares Statistical Package for Social Sciences - SPSS® 19 e
Analysis of Moments Structures - AMOS 20 para a andlise e constru¢do dos resultados.
Apresentam-se, a seguir, a apresentacdo e discussdo destes resultados.

4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS
4.1 Analise Descritiva e Inferencial das Variaveis do Estudo

A caracteriza¢do dos respondentes apresenta as caracteristicas dos empregados: género,
idade, escolaridade, estado civil, existéncia de filhos, vinculo empregaticio, tempo de empresa
e tipo de cargo. A Tabela 1 apresenta a quantidade absoluta e em porcentagem dessas
caracteristicas.

Tabela 1 — Caracteristicas dos Empregados

Caracteristicas Variaveis Quantidade %
Masculino 420 77,9
Género Feminino 116 21,5
Missing 3 0,6
Entre 25 ¢ 40 anos 227 421
Idade Menos de 25 anos 170 31,5
Mais de 40 anos 135 25,0
Missing 7 1,3
Nivel Médio 339 62,9
Nivel Fundamental 98 18,2
Escolaridade Nivel Superior 81 15,0
Pés-Graduagao 14 2,6
Missing 7 1,3
Casado(a) 282 52,3
Estado Civil Solteiro(a) 231 42,9
Divorciado(a) 18 3,3




Viuvo(a) 5 0,9

Missing 3 0,6

Sim 280 51,9

Filhos Nao 252 46,8
Missing 7 1,3

Efetivo 500 92,8

, L. Temporario 24 4,5
Vinculo Empregaticio Terceirizado 7 13
Missing 8 L5

Mais de 10 anos 157 29,1

Menos de 1 ano 106 19,7

Tempo de Empresa Entre 1 ¢ 2 anos 105 19,5
Entre 3 e 5 anos 88 16,3

Entre 6 ¢ 10 anos 69 12,8

Missing 14 2,6

Operacional 474 88,0

Tipo de Cargo Gerencial 61 11,3
Missing 4 0,7

Fonte: Dados da pesquisa.

Verifica-se que a grande maioria dos empregados respondentes sdo homens (77,9%),
quase metade esta na faixa etaria dos 25 a 40 anos (42,1%), com nivel médio de escolaridade
(62,9%), mais da metade sdo casados (52,3%) e tém filhos (51,9%).

Sobre as caracteristicas profissionais, t€ém-se que quase todos empregados sdo efetivos
(92,8%) e pertencem ao nivel operacional (88%), ndo sendo gestores de nenhuma equipe.
Sobre o tempo de empresa, percebe-se que a amostra se divide entre aqueles que estdo com
até 5 anos de empresa (55,5%) e aqueles com mais de 5 anos (41,9%). Ficando claro que a
maior parte ¢ de empregados que prestam seus servicos as empresas ha mais de 10 anos
(29,1%).

Estes respondentes, com caracteristicas diversas, responderam ao questionario expondo
suas percepgoes sobre as praticas de responsabilidade social corporativa que as empresas onde
trabalham possuem. E valido ressaltar que ndo se trata de praticas que as empresas
verdadeiramente possuem ou ndo, mas da visdo que os empregados tém delas. A Tabela 2
apresenta as médias, em ordem decrescente, atribuidas pelos empregados a cada umas das
praticas investigadas.

Tabela 2 — Percepcdes das Praticas de Responsabilidade Social Corporativa

Praticas de Responsabilidade Social Vilidos Missings Média Desvlo
Padrao
RSC12 Paga seus fornecedores regularmente. 531 8 4,42 0,947
RSC10 Paga seus impostos de forma regular e continua. 537 2 4,41 0,962
RSC9 Da grande importancia a satlsfa(;ao do cliente com a 533 6 4,40 1,051
qualidade dos produtos e servigos.
RSC1 Adota um programa de satde e seguranga do 537 5 426 1,156
trabalho.
RSCS Re.spAelta} 0s dlre?ltos do consumidor, além das 533 6 419 1,085
exigéncias legais.
RSC11 Cumpre completamente e prontamente a legislaggo. 530 9 4,18 1,066
RSC13 Faz exigéncias sociais e ambientais a seus 532 7 410 1,099
fornecedores.
RSC7 Fornece mformla(;oes completas e precisas sobre seus 527 12 406 1251
produtos aos clientes.




RSC15 Imp!ementa programas amb1enta¥s para minimizar o 539 0 3.96 1394
seu impacto negativo sobre o meio ambiente.

RSC16 Participa de atlvlldades que visam proteger e 538 1 3.96 1366
melhorar a qualidade do meio ambiente.

RSC14 Contribui para campaphas e projetos que promovam 536 3 3.83 1316
0 bem-estar da comunidade local.

RSC17 Tem um Plano d.e investimentos para evitar a 534 5 3.78 1347
degradag@o ambiental.

RSC3 Tem uma politica de encorajar os empregados a 536 3 3.60 1,435
desenvolver suas habilidades e carreiras.

RSC2 quanma 08 ern.pr.egados que queiram adquirir 531 3 3.59 1315
treinamento adicional.
Implementa politicas flexiveis para garantir um bom

RSC4  equilibrio entre vida privada e o trabalho para seus 533 6 3,48 1,338
funcionarios
Apoia organizagdes ndo governamentais (ONG's)

RSC19 que trabalham na solug@o de problemas sociais e 537 2 3,39 1,29
ambientais.

RSCI8 Incentlye} seus funcionarios a participar de atividades 534 5 3.29 1,446
voluntarias.

RSC6 Toma decisdes administrativas justas em relagao aos 523 16 323 1,414
empregados.

RSC5 Esta_pre,ogupada com as necessidades e desejos dos 534 5 3,07 1,429
funcionarios.

Fonte: Dados da pesquisa.

A Tabela 2 demonstra que os empregados percebem bem as praticas de RSC voltadas
para os fornecedores, governo e clientes. Na visdo dos empregados as empresas estabelecem
boas relacdes principalmente com esses stakeholders. Entre as maiores médias também estao
as praticas de saude e seguranca do trabalho, apontada como uma pratica voltada para o
publico interno e mais percebida por este publico.

Entretanto, as demais praticas voltadas para os empregados receberam as menores
médias. Os funciondrios atribuiram as menores médias as praticas que estdo mais relacionadas
a eles, demonstrando maior exigéncia em relagdo a essas praticas de RSC. Entre as menores
médias também estd a pratica voltada para organizagdes ndo governamentais (ONG’s). Os
empregados também tem baixa percepcdo sobre as praticas de RSC das empresas para esse
publico.

As médias do Comprometimento Organizacional sdo apresentadas na Tabela 3. As
maiores médias foram atribuidas as varidveis de comprometimento normativo e afetivo (CN4,
CAS, CA3, CA6 e¢ CNO). Tais variaveis tratam da forte relagdo que os empregados
demonstram ter com a empresa na qual trabalham, envolvendo sentimento de lealdade e de
pertencimento. Por outro lado, as piores médias foram conferidas, em geral as varidveis do
comprometimento instrumental (CI4, CI5, CI2 e CI7) e uma varidvel de normativo (CN3),
envolvendo um senso de comprometimento por falta de alternativas caso deixassem a
empresa.

Tabela 3 — Médias do Comprometimento Organizacional

Comprometimento Organizacional Vilidos Missings Média Desvio

Padrio
CN4 Esta empresa merece minha lealdade 534 5 3,84 1,361
CA5 Elsliil empresa tem um grande significado pessoal para 531 3 3.76 1333
CA3 Eu me sinto como “parte da familia” nesta empresa 534 5 3,69 1,375
CA6 Eu sinto um forte senso de pertencer a esta empresa 534 5 3,68 1,307
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CN6 Eu devo muito a esta empresa 538 1 3,62 1,397

Seria muito dificil para eu deixar a esta empresa

CIl . 530 9 3,60 1,459
agora, mesmo se eu quisesse

CA4 Eu me sinto emocionalmente vinculado a esta 538 1 3.59 1,356
empresa

o1 Neste momento, ficar nesta empresa € uma questdo 536 3 346 1,418
de necessidade, tanto quanto de desejo

CN2 N{esmo. se fosse vantagem para mim, eu sinto que 532 7 344 1,432
ndo seria certo deixar esta empresa agora

CA2 Eu realmente sinto os problemas desta empresa como 531 3 3.38 1,368

se fossem meus

CAl Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha 536 3 334 1,452
carreira a esta empresa

Eu ndo deixaria esta empresa agora porque tenho um

CN5 . .
senso de obriga¢do com as pessoas daqui

538 1 3,34 1,488

Eu continuo a trabalhar nesta empresa porque deixa-
la exigiria um sacrificio pessoal consideravel e outra
empresa ndao pode me dar todos os beneficios que eu
tenho aqui

Cl6 539 0 3,15 1,482

Eu ndo sinto qualquer obrigagdo em permanecer

CNI nesta empresa (R)

524 15 3,14 1,426

Se eu ja ndo tivesse me dedicado tanto a essa
CI7 empresa, eu poderia considerar trabalhar em outro 534 5 3,09 1,398
lugar

Se eu decidisse deixar esta empresa agora, minha

cn vida ficaria bastante desestruturada

539 0 3,03 1,526

Eu me sentiria culpado se deixasse esta empresa
agora

CN3 526 13 2,75 1,521

Uma das poucas consequéncias negativas de deixar
CI5 esta empresa seria a escassez de alternativas 536 3 2,71 1,395
disponiveis

Eu acho que eu teria poucas alternativas se eu

Cl4 .
deixasse esta empresa

530 9 2,59 1,48

Fonte: Dados da pesquisa.

Dentre as maiores médias do comprometimento organizacional estdo a maioria das
varidveis de comprometimento afetivo, algumas de comprometimento normativo ¢ uma de
comprometimento instrumental. Apesar de pertencer a dimensdes diferentes do
comprometimento, as variaveis com maiores médias refletem a sensacdo de pertencimento,
obrigacdo e lealdade para com a empresa, sendo muito dificil deixa-la.

As menores médias referem-se, na maioria, as varidveis do comprometimento
instrumental. Esta dimensdo do comprometimento trata de uma relacdo de dependéncia do
empregado para com a empresa, diante dos custos de deixar a empresa. Também entre as
menores médias hd uma variavel do comprometimento normativo, que trata do sentimento de
culpa de deixar a empresa.

4.2 Modelagem de Equacgdes Estruturais

O modelo teorico proposto neste trabalho foi verificado com a utilizagdo da modelagem
de equagdes estruturais. As analises fatoriais desenvolvidas nas secdes anteriores foram
utilizadas para a composi¢do das variaveis de medida do modelo. Foram realizadas todas as
etapas propostas por Mardco (2010).

Os instrumentos de Turker (2009a) e Meyer e Allen (1997) foram modificados para se
adequar ao contexto do setor téxtil cearense. A analise fatorial exploratdria também sugeriu
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alteracdes nessas escalas de medida. Os fatores de percepg¢do de praticas de RSC se
agruparam em 3 fatores: percep¢do de praticas de RSC voltadas para empregados; percepcao
de praticas de RSC voltadas para clientes, governo e fornecedores; e percepgdo de praticas de
RSC wvoltadas para sociedade e meio ambiente. Enquanto que o comprometimento
organizacional se agrupou em duas dimensdes: comprometimento afetivo/normativo e
instrumental. Esses agrupamentos foram confirmados pela analise fatorial confirmatoria,
mostrando-se validas e significantes.

Nesse sentido, o modelo construido foi especificado e identificado. Os coeficientes
foram estimados através do método de maxima verossimilhanga e a avaliacdo do ajustamento
do modelo foi realizada através da verificagdo das medidas. A Figura 1 apresenta o modelo de
equagdes estruturais com modelos de medida de 2* ordem da percepcdo das praticas de RSC e
do comprometimento organizacional, com as cargas fatoriais padronizadas.

Figura 1 — Modelo de Equagoes Estruturais de 2* Ordem de RSC e CO
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31

Fonte: Elaborado pela autora

A medida de analise da significAncia de cada parametro especificado foi o teste do
critical ratio (CR), obtido pela divisdo da estimativa ndo-padronizada do parametro dividida
pelo seu erro padrdo. As cargas fatoriais padronizadas (coeficientes de regressdo), o valor do
critical ratio (CR) e dos erros padrdo e os valores de p-value do modelo s3o apresentadas na
Tabela 4.
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Tabela 4 - Resultados do Modelo de Equagdes Estruturais de 2* Ordem de RSC ¢ CO

., - Carga Carg.a P-

Variavel Relagao | Construto Fatorial fatorlal' S.E. | C.R. valor
padronizada

CompAfetNorm <--- CO 1,000 0,890
Complnstr <--- CcO 0,592 0,625 0,098 | 6,056 | ***
CAL 1 <--- CompAfetNorm 1,023 0,800 0,066 | 15,440 | ***
CA2 1 <--- CompAfetNorm 0,882 0,721 0,067 | 13,259 | ***
CA3 1 <-- CompAfetNorm 1,010 0,810 0,064 | 15754 | *#x
CA4 1 <--- CompAfetNorm 0,960 0,795 0,063 | 15,294 | ***
CAS5 1 <--- CompAfetNorm 0,941 0,800 0,061 | 15,439 | **=*
CA6_1 <--- CompAfetNorm 1,000 0,841
CN4 1 <-- CompAfetNorm 0,733 0,606 0,070 | 10,544 | ***
CN6_1 <--- CompAfetNorm 0,812 0,636 0,072 | 11,204 | ***
CIl_1 <--- CompAfetNorm 0,923 0,687 0,074 | 12,404 | ***
CI3 1 <--- Complnstr 0,779 0,515 0,111 | 7,039 | ***
Cl4 1 <-- Complnstr 1,175 0,769 0,124 | 9,449 | ***
CI5S 1 Lo Complnstr 1,000 0,696
CI6 1 <-- Complnstr 1,044 0,655 0,121 | 8,627 | ***

Fonte: Dados da pesquisa.

Todos os construtos e variaveis de medida apresentaram relacionamentos significantes e
todos os valores de CR foram maiores que 1,96. Destaca-se ainda, os sinais das cargas
fatoriais padronizadas, todos foram positivos. Todas as medidas de ajuste do modelo foram
satisfatorias (X*gl = 2,562; CFI = 0,93; PCFI = 0,849; RMSEA = 0,054), conforme valores
de referéncia de Maroco (2010).

Com a avaliagdo dos resultados do modelo de equagdes estruturais, os indices de
modificacdo e a validade dos construtos, conclui-se que a percepcdo de praticas de RSC
influencia positiva e significativamente o comprometimento organizacional dos empregados.

Estes resultado corrobora com os trabalhos de Miao (2012), Ali et al. (2010), Turker
(2009b) e Brammer, Millington e Rayton (2007). A percep¢do de que a empresa investe
esforcos em praticas de RSC para diferentes grupos de stakeholders leva a um aumento da
identidade social dos empregados, a partir do sentimento de pertenca a uma organizacdo
respeitada, afetando suas atitudes.

Miao (2012) evidenciou que a relagcdo significativamente positiva entre a RSC e
comprometimento organizacional do empregado como um todo, e também que ha uma
relagdo positiva entre cada aspecto da RSC e as diferentes dimensdes do comprometimento
organizacional. Ali et al. (2010) concluiram que as organizagdes podem melhorar o
comprometimento organizacional do seu empregado por meio do envolvimento em atividades
sociais. O trabalho de Turker (2009b) concluiu que a RSC voltada para empregados,
consumidores, stakeholders sociais e ndo sociais sdo previsores significativos do
comprometimento organizacional.

13



5

CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa avaliou a influéncia que a percep¢do da implementacdo de praticas de
Responsabilidade Social Corporativa (RSC) exerce sobre o Comprometimento
Organizacional (CO) em empresas téxteis cearenses. Para tanto, foi conduzida uma pesquisa
quantitativa, com métodos de analise fatorial exploratoria e confirmatéria e modelagem de
equagdes estruturais.

Os resultados corroboraram com o pensamento vigente de que a percep¢ao de praticas
de RSC pelos funcionarios influencia os seus niveis de comprometimento organizacional. Os
resultados mostraram um agrupamento do comprometimento organizacional em duas
dimensdes: afetivo/normativo e instrumental. As variaveis de percepgdo de praticas de RSC,
que se dividiam em quatro dimensdes, neste estudo se agrupam em trés: percepcdo de praticas
para empregados; para clientes, governo e fornecedores; e para sociedade e meio ambiente.

Dentre as limitacdes deste trabalho, tem-se a quantidade de empresas investigadas, pois
o estudo seria mais representativo da populacdo se abrangesse mais empresas. Sugere-se para
estudos futuros ampliar o nimero de empresas participantes deste setor, a fim de ampliar a
representatividade do estudo. Futuros trabalhos que avaliem a relagdo entre percepgdo de
praticas de RSC e comprometimento organizacional em outros setores poderdo contribuir com
a comparagdo com os resultados encontrados no setor té€xtil. Trabalhos longitudinais também
podem contribuir com a discussdo ao avaliar como a relagdo entre estes construtos se
comporta ao longo do tempo. Trabalhos futuros podem avaliar a influéncia de fatores socio
demograficos na percep¢ao da RSC.

Apesar da quantidade reduzida de empresas, o nimero de empregados por empresas ¢é
relativamente grande, o que propiciou uma amostra suficiente para a construcdo de um
modelo de equagdes estruturais identificado e ajustado.

Para fins de pesquisa, o estudo colabora com a literatura existente sobre a relagdo entre
a RSC e o comprometimento organizacional. Ao propor uma reorganizagdo das dimensodes de
praticas de RSC e das dimensdes de comprometimento organizacional, este trabalho
demonstra que em paises em desenvolvimento, como o Brasil, estes construtos se comportam
de maneira diferente que em paises desenvolvidos.

O ensino em administracdo deve estar atento a essa relacdo, seja nas disciplinas de
gestdo de pessoas ou de responsabilidade social. A nivel gerencial o trabalho contribui para
demonstrar que as empresas devem investir em praticas de RSC quando desejarem elevar os
niveis de comprometimento.
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