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Resumo 

O  presente projeto de investigação foca-se no papel moderador de variáveis 

sociodemográficas (género, idade e antiguidade) na relação entre a Responsabilidade Social 

Organizacional e o Compromisso Organizacional, em indivíduos portugueses que trabalhem 

por conta de outrem. Os objetivos deste estudo são dois: verificar se a Responsabilidade 

Social Organizacional influencia o Compromisso Organizacional dos colaboradores e 

perceber se as variáveis sociodemográficas moderam a relação entre a Responsabilidade 

Social Organizacional e o Compromisso Organizacional. Foi realizado um estudo não-

experimental e correlacional, onde foi aplicado um questionário online, com as escalas que 

avaliam as variáveis em estudo, obtendo-se uma amostra de 217 indivíduos. Os resultados 

demonstram, então, que, apesar de a Responsabilidade Social Organizacional influenciar o 

Compromisso Afetivo e o Compromisso Normativo dos trabalhadores, esta não influencia o 

seu Compromisso Calculativo. Relativamente à moderação, não só se chegou à conclusão de 

que a idade não modera a relação supramencionada, como parecem existir moderações em 

algumas relações entre certas dimensões da Responsabilidade Social Organizacional e o 

Compromisso Organizacional. Esta investigação realça, assim, a importância do 

preenchimento de gaps na literatura, através de estudos mais aprofundados, não só na relação 

entre a Responsabilidade Social Organizacional e o Compromisso Organizacional, mas, 

também, na moderação desta relação por variáveis sociodemográficas.  

 

Palavras- Chave: Responsabilidade Social Organizacional, Compromisso 

Organizacional, Género, Idade, Antiguidade 
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Abstract 

This research project focuses on the moderating role of sociodemographic variables (gender, 

age, and seniority) in the relations between Organizational Social Responsibility and 

Organizational Commitment in portuguese individuals who work for others. The objectives of 

this study are two: to verify whether Organizational Social Responsibility influences the 

Organizational Commitment of employees and to understand whether sociodemographic 

variables moderate the relation between Organizational Social Responsibility and 

Organizational Commitment. A non-experimental and correlational study was carried out, 

where an online questionnaire was applied, with scales that evaluate the variables under 

study, obtaining a sample of 217 individuals. The results demonstrate that, although 

Organizational Social Responsibility influences workers’ Affective Commitment and 

Normative Commitment, it does not influence their Calculative Commitment. Regarding 

moderation, not only was concluded that age does not moderate the aforementioned 

relationship, but there also appear to be moderations in some relationships between certain 

dimensions of Organizational Social Responsibility and Organizational Commitment. This 

investigation therefore highlights the importance of filling gaps in the literature, through more 

in-depth studies, not only on the relationship between Organizational Social Responsibility 

and Organizational Commitment, but also on the moderation of this relationship by 

sociodemographic variables. 

 

Key Words: Organizational Social Responsibility, Organizational Commitment, 

Gender, Age, Seniority 
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Introdução 

Nos dias de hoje, cada vez mais nos deparamos com o conceito de Desenvolvimento 

Sustentável (Ertz, 2020). De acordo com a definição de Scharf (2004, p. 19), entende-se por 

Desenvolvimento Sustentável “a forma como as atuais gerações satisfazem as suas 

necessidades sem, no entanto, comprometer a capacidade de gerações futuras satisfazerem as 

suas próprias necessidades”.  

A nível organizacional, são, também, cada vez mais as organizações que se 

preocupam com esta temática. A pertinência do Desenvolvimento Sustentável surge associada 

à preservação do meio ambiente, à equidade social, à inovação, à cooperação global, entre 

outras (Junior & De Oliveira Filho, 2023). A teoria Triple Bottom Line, proposta por 

Elkington (1998), refere os três pilares que sustentam o Desenvolvimento Sustentável, a 

saber: ambiente, sociedade e economia. O pilar Ambiente refere-se à forma como somos 

capazes de utilizar, de forma eficaz, os recursos do planeta, o pilar Sociedade centra-se nas 

boas relações entre stakeholders que contribuem para o alcance de equidade e, por fim, o pilar 

Economia debruça-se sobre o bom desenvolvimento económico, tendo por base a 

produtividade dos stakeholders (Elkington, 1998). 

Neste seguimento, quando se fala em Sustentabilidade, é impossível não mencionar os 

Objetivos de Desenvolvimento Sustentável (ODS) (da Cruz, 2020). Estes foram formulados e 

consolidados em 2015, pela ONU, tendo sido elaborados 17 objetivos (anexo A) – é 

pretendido que todos os objetivos sejam alcançados até 2030. Estes são considerados um call 

for action para indivíduos, organizações e países, relativamente à temática da 

Sustentabilidade (Cesário et al., 2022). 

O presente estudo debruçar-se-á, tanto sobre níveis organizacionais, como sobre níveis 

individuais, uma vez que será avaliada uma das práticas que reflete, de forma mais direta, a 
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responsabilidade das organizações no Desenvolvimento Sustentável – a Responsabilidade 

Social Organizacional (RSO). 

A RSO surge, então, associada à temática da Sustentabilidade (José, 2013) e é comum 

e resumidamente definida como a atenção dada, pelas organizações, às expectativas da 

sociedade, independentemente da sua natureza (Carroll, 1979). A RSO ajuda a conferir boa 

imagem às organizações, contribui para a sua Sustentabilidade a longo prazo, fomenta o 

interesse dos stakeholders e, ainda, fornece vantagem competitiva (Azim, 2016; Voegtlin & 

Greenwood, 2016). Adicionalmente, através da adoção de práticas organizacionais 

socialmente responsáveis, a Sustentabilidade das organizações é fomentada (Drucker, 1981). 

Em Portugal, este tema tem vindo a ganhar destaque nos últimos 10 anos (Duarte et al., 

2010), tendo como foco as dimensões ambiental e social, além da económica. 

De acordo com Duarte (2014), a perceção que os colaboradores têm da RSO das suas 

organizações vai influenciar o seu Compromisso Organizacional e, por isso, esta será a 

segunda variável a ser estudada. Desta forma, o primeiro objetivo deste estudo será verificar 

se a Responsabilidade Social Organizacional influencia o compromisso dos colaboradores. 

O Compromisso Organizacional é definido como sendo o “estado psicológico que 

caracteriza a relação do empregado com a organização, tendo implicações na sua decisão de 

continuar, ou não, na organização” (Meyer & Allen, 1991, p.7) e apresenta 3 dimensões: 

compromisso afetivo (forma como o colaborador está emocionalmente ligado à organização), 

compromisso normativo (aquilo que o colaborador sente que deve à organização) e 

compromisso calculativo (reconhecimento dos custos da saída de um colaborador o mantém 

ligado à organização) (Meyer & Allen, 1991, p.67). Estudos anteriores sugerem que, quando 

os colaboradores percecionam, positivamente, a RSO das suas organizações, estes 
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desenvolvem atitudes, também elas positivas, face à organização, entre elas o compromisso 

(Ćulibrk et al., 2018). 

Apesar de já existirem evidências sobre a influência das práticas de RSO no 

Compromisso Organizacional, cada vez mais nos deparamos com organizações que integram 

diversas medidas na sua constituição. Esta diversidade, nomeadamente ao nível do género, da 

idade e da antiguidade, leva à necessidade de perceber se estes fenómenos são iguais 

consoante as características das pessoas. Pouco se sabe sobre o papel das variáveis 

sociodemográficas nesta relação, pelo que o segundo objetivo deste trabalho é perceber se 

características pessoais (como o género, a idade e a antiguidade) podem, de alguma forma, 

potenciar a relação entre a RSO e o Compromisso Organizacional, ou seja, pretende-se 

verificar se estas variáveis moderam a relação entre a RSO e o Compromisso Organizacional. 

Esta relação pode ser enquadrada na teoria de Ajustamento Pessoa-Ambiente (P-E 

Fit). Esta traduz o nível de congruência entre a pessoa e o seu ambiente de trabalho – sabe-se 

que, quanto maior for a perceção de práticas organizacionais socialmente responsáveis, por 

parte dos colaboradores, maior será o seu ajustamento, contribuindo, consequentemente, para 

maiores níveis de Compromisso Organizacional (Van Vianen, 2018). Assim, ao estudarmos a 

relação entre a Responsabilidade Social Organizacional e o Compromisso Organizacional, é 

importante termos em consideração as práticas organizacionais e as características dos 

colaboradores (Meyer & Allen, 1991). Ambas são importantes, não só no início (recrutamento 

e seleção), como, também, no desenvolvimento profissional dos colaboradores – assim 

estamos a promover uma cultura organizacional que dá valor a práticas sociais (Rajabi et al., 

2021). Também, as características sociodemográficas ajudam as organizações a compreender 

como melhor adaptar as suas práticas socialmente responsáveis, de modo a aumentar com 

compromisso, estando a contribuir para o fortalecimento da relação entre os colaboradores e o 

seu local de trabalho (Van Vianen, 2018). 
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Face ao acima exposto, surge a seguinte pergunta de investigação: que influência 

exerce a Responsabilidade Social Organizacional sobre o Compromisso Organizacional dos 

colaboradores e de que forma essa relação é moderada por variáveis sociodemográficas, como 

a idade, o género e a antiguidade dos colaboradores? 

Assim, a pertinência do presente estudo advém do facto de, na literatura, serem 

escassos os estudos que se debruçam sobre qual a influência das práticas organizacionais 

socialmente responsáveis no Compromisso Organizacional (Turker, 2009). Apesar de se 

verificar um crescente número de pesquisas, desde a década de 80, sobre a RSO, estas são 

apenas a nível macro, não se focando em níveis micro como, por exemplo, nos colaboradores 

(Aguilera et al., 2007), sendo, então, necessário preencher esse gap na literatura (Clarkson, 

1995). Adicionalmente, não existem muitos estudos que analisem o papel das variáveis 

sociodemográficas nesta relação. 

Por fim, é possível destacar alguns ODS para os quais este estudo contribui 

diretamente, a saber:  

• ODS 8 (Emprego Digno e Crescimento Económico) – permite investigar a forma 

como a RSO influencia o Compromisso Organizacional ao nível das condições de 

trabalho, salários e oportunidades de desenvolvimento profissional. 

• ODS 10 (Redução das Desigualdades) – analisa em que medida as práticas 

socialmente responsáveis contribuem para a redução das desigualdades entre 

colaboradores. 
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Revisão da Literatura 

Responsabilidade Social Organizacional 

Desde há muitas décadas que a Responsabilidade Social Organizacional tem vindo a 

ganhar destaque (Carrol & Shabana, 2010; Potskhverashvili, 2019). Consequentemente, as 

organizações têm adotado mais práticas socialmente responsáveis, de modo a ganharem 

reconhecimento interno e externo – o que lhes confere, também, vantagem competitiva 

(Branco & Rodrigues, 2006; Voegtlin & Greenwood, 2016). Já nos anos 50, Bowen (1953) 

defendia que o foco da RSO era a conciliação dos objetivos das organizações com as 

necessidades sustentáveis, ou não, da sociedade.  

Tanto a Responsabilidade Social Organizacional, como a Sustentabilidade, apresentam 

objetivos comuns, como, por exemplo a consideração pela sociedade e pelos impactos 

ambientais (Bowen, 1953; Voegtlin & Greenwood, 2016). No entanto, a Responsabilidade 

Social Organizacional pode ser vista como sendo mais abrangente, pois integra o 

Desenvolvimento Sustentável (Ertz, 2020) – que, por sua vez, se sustenta nos três pilares 

acima mencionados. Assim, o Desenvolvimento Sustentável faz parte da estratégia de RSO 

das organizações, através da adoção de práticas com foco económico, social e ambiental 

(Elkington, 1998). 

Atualmente, não só em Portugal, mas a nível global, verifica-se uma gradual 

preocupação com a Responsabilidade Social Organizacional (Idowu et al., 2015), sendo que a 

sua visibilidade também tem sido crescente (Santos et al., 2006). Esta constante atenção sobre 

o tema, principalmente sobre a Sustentabilidade, contribui, também, positivamente para as 

organizações e para a sociedade (Ajmal et al., 2018). 
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Duarte et al. (2010), no seu estudo, chegaram à conclusão de que a Responsabilidade 

Social Organizacional está mais presente a um nível macro, ou seja, ao nível das organizações 

e na sua relação com as partes interessadas (stakeholders), sendo necessário expandir ao nível 

micro, isto é, debruçar-nos sobre a influência da RSO nos colaboradores (nível individual) 

(Aguinis & Glavas, 2012).  

Mesmo com a adoção de práticas socialmente responsáveis, as organizações visam 

fortalecer a ligação do colaborador à organização em que este se insere (Zainee & Puteh, 

2020). De acordo com Bohlander et al. (2018), uma organização socialmente responsável é 

aquela que tem em atenção que os indivíduos que são afetados pela mesma, promovendo 

comportamentos éticos e de comunidade (Tenório, 2016) e, consequentemente, o bem-estar 

da sociedade (Karabolad, 2015). A perceção de Responsabilidade Social Organizacional, por 

parte dos colaboradores, vai depender da forma como estes percebem as práticas que as suas 

organizações adotam (Nejati et al., 2020). 

A RSO é comumente estudada como sendo algo simples, tendo-se, apenas, em conta 

determinantes organizacionais (cultura, estrutura e ética organizacionais, entre outros), não 

sendo prestada a devida atenção à sua natureza complexa (como, por exemplo, a influência 

que tem nos colaboradores) (Lis, 2018). Este conceito é multidimensional com grande 

enfoque na perspetiva externa do mesmo, porém a literatura apresenta ter um particular 

interesse pela sua perspetiva interna, isto é, pelas pessoas e recursos das organizações 

(Leandro & Rebelo, 2011).  

 Dahlsrud (2008) publicou um estudo onde analisa 37 possíveis definições de 

Responsabilidade Social Organizacional, que têm como base 5 dimensões: ambiental, social, 

económica, stakeholders e voluntariado. No entanto, a definição que apresenta maior 

aceitação por parte do mundo organizacional é de Carroll (1979) e é aquela que será utilizada 
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neste trabalho. Este autor afirma, então, que organizações socialmente responsáveis são 

aquelas que têm em atenção as expectativas éticas, económicas, legais e discricionárias da 

sociedade. As organizações, ao assumirem esta posição, estão a contribuir para um crescente 

número de oportunidades em termos de riqueza, benefícios económicos e em empregos bem 

remunerados (Abreu et al., 2005, p.4). 

 Existem duas perspetivas relativas à RSO: a americana e a europeia (Duarte, 2014). A 

primeira defende que as organizações demonstram a sua Responsabilidade Social 

Organizacional, a partir do momento em que as responsabilidades legais e económicas da 

sociedade são cumpridas (Carroll, 1999). Já a perspetiva europeia – que será a adotada neste 

trabalho –, de acordo com a Comissão Europeia (2011, p. 6), afirma que as organizações têm 

em atenção aspetos éticos, sociais, dos direitos humanos e ambientais, no decorrer das suas 

atividades. O seu objetivo é manter uma relação de cooperação com os stakeholders, 

maximizando o seu valor e minimizando os efeitos negativos que as organizações podem ter 

nos indivíduos (Comissão Europeia, 2011, p. 6).  

 Aguinis e Glavas (2012) consideram que a Responsabilidade Social Organizacional é 

uma parte extremamente importante da estratégia das organizações, especialmente quando 

falamos dos seus colaboradores – estes são agentes ativos da Responsabilidade Social 

Organizacional (Collier & Esteban, 2007). São estes, enquanto stakeholders internos, que 

fazem com que as organizações sobrevivam e evoluam (Bustamante, 2018; Wang et al, 2020). 

Contraditoriamente, desde os anos 90 que se verifica uma lacuna na literatura, nomeadamente 

quando a investigação é feita a nível individual (Aguilera et al., 2007). Uma vez que, de 

acordo com a Teoria dos Stakeholders (Donaldson & Preston, 1995), os colaboradores são 

considerados stakeholders primários – pois participam continuadamente na organização em 

que se inserem –, a falta de literatura com foco nesta relação é inesperada (Clarkson, 1995). 

São, ainda, considerados os stakeholders mais importantes de toda e qualquer organização, 
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influenciando e sendo influenciados pela mesma (Azim, 2016). Os stakeholders, segundo 

Turker (2009), podem ser classificados como: trabalhadores, clientes, governo e sociedade – 

no presente estudo, este modelo será o utilizado. 

 Leandro e Rebelo (2011) mostram que organizações socialmente responsáveis têm 

maior facilidade em fazer com que os seus colaboradores se sintam bem e que confiem na sua 

organização. A divulgação de práticas socialmente responsáveis, segundo Oliveira et al. 

(2018) ajuda, também, a melhorar a qualidade de vida dos colaboradores e restante sociedade. 

 A Responsabilidade Social Organizacional é, também, responsável pelo aumento da 

atratividade de potenciais colaboradores, de comportamentos de cidadania organizacional e, 

ainda, promove o aumento da identificação com a organização (Aguinis & Glavas, 2012). 

 Adicionalmente, estudos demonstraram que as práticas socialmente responsáveis 

adotadas pelas organizações influenciam positivamente o compromisso dos seus 

colaboradores, diminuindo, também, a sua intenção de turnover e aumentando a sua 

satisfação e envolvimento com o trabalho (Kundu & Gahlawat, 2016). 

 

Compromisso Organizacional 

Desde sempre que o Compromisso Organizacional se apresenta como sendo um 

conceito crucial no mundo das organizações (Yahata & Ebrahim, 2016), sendo o conceito 

mais estudado, especialmente, quando o objetivo é a compreensão dos indivíduos nos seus 

locais de trabalho e a identificação daqueles que são os seus fatores motivacionais (Meyer & 

Alleen, 1997). O Compromisso Organizacional decorre da ligação colaborador-organização, 

que é determinante para a decisão do colaborador de permanecer, ou não, na organização, 

(Mowday et al., 1982) e tem impacto em múltiplos comportamentos organizacionais, a saber, 
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comportamentos de cidadania (mais), rotatividade (menor), motivação (maior) e absentismo 

(menos) (Hanaysha, 2016; Schmid et al., 2017). Desde cedo que autores, como Meyer e Allen 

(1997), se debruçaram, não só em perceber a razão pela qual os colaboradores de uma 

organização se comprometem com a mesma, mas, também, como é que podemos fomentar 

esse compromisso. De acordo com Vakola e Nikolaou (2005), o Compromisso 

Organizacional aumenta quando a organização: 1. proporciona as condições necessárias para 

os colaboradores porem em práticas as suas skills e 2. satisfaz as necessidades dos indivíduos. 

Este é um conceito que tem vindo a sofrer alterações ao longo dos anos, passando de 

ser considerado um construto unidimensional (Becker, 1960) para um construto 

multidimensional (Allen & Meyer, 1990; Heizer et al., 2009). Uma vez que está intimamente 

ligado à evolução/desenvolvimento das organizações e da sociedade, a definição de 

Compromisso Organizacional é complexa e não consensual, o que, muitas vezes, leva a 

compreensões erróneas de resultados obtidos em estudos (Darolia et al., 2010).  

Para Mowday et al., (1979) o Compromisso Organizacional é uma força que explica o 

envolvimento do colaborador com a sua organização. Bandeira et al. (2000) afirmam que este 

construto se refere à orientação do indivíduo para a organização, unindo-os através de ações e 

crenças – esta ideia é, também, partilhada por Nitesh et al. (2013), assumindo que o 

Compromisso Organizacional reflete o grau em que os colaboradores se identificam com a 

sua organização. Ainda, Yilmaz (2008) assume o Compromisso Organizacional como a 

adoção, por parte dos indivíduos, dos objetivos da organização e comprometimento com os 

mesmos. 

No entanto, no presente trabalho, a definição adotada será a de Meyer e Allen (1991, 

p.7), pois também será utilizada a sua escala para avaliar este construto. Estes definem o 

Compromisso Organizacional como sendo um “estado psicológico que caracteriza a relação 
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do empregado com a organização, tendo implicações na sua decisão de continuar ou não na 

organização”. Os mesmos autores propõem um modelo com as dimensões afetiva, normativa 

e calculativa. O Compromisso Afetivo reflete a forma como o colaborador está 

emocionalmente ligado à sua organização; quanto maior for o Compromisso Afetivo, maior é 

a intenção de continuar na organização por vontade própria. O Compromisso Normativo foca-

se naquilo que o colaborador sente que deve à organização – sentimento de dívida e de 

responsabilidade para com a organização. Por fim, o Compromisso Calculativo espelha a 

forma como o reconhecimento dos custos da saída de um colaborador o mantém ligado à 

organização, sendo que a permanência do indivíduo à organização se baseia na sua 

necessidade (Allen & Meyer, 2000; Cançado et al., 2007; Meyer & Allen, 1984; Meyer & 

Allen, 1991, p.67). Com base nestas dimensões, foi desenvolvido o Modelo Tridimensional 

de Allen e Meyer (1991). 

Estas 3 dimensões devem ser vistas como componentes do Compromisso 

Organizacional, em vez de diferentes tipos de compromisso (Meyer et al., 2002) e são 

responsáveis pelo estado psicológico dos colaboradores, podendo variar em intensidade 

(Meyer & Allen, 1997). Cada uma das dimensões deve ser interpretada como sendo um 

estado psicológico, devendo todas ser analisadas em conjunto porque um indivíduo pode 

apresentar diferentes níveis, dependendo da dimensão (Allen & Meyer, 1990). 

 Ćulibrk et al., 2018, no seu estudo, defendem que trabalhadores com níveis de 

compromisso mais elevados, demonstram-se mais disponíveis para contribuir para a sua 

organização. Altos níveis de Compromisso Organizacional contribuem, também, para a 

redução do absentismo (Rego et al., 2007). Este construto apresenta, também, consequências 

positivas ao nível da eficácia e da competitividade organizacionais (Rupp et al., 2006) e da 

satisfação dos colaboradores no seu trabalho (Rhoades & Eisenberger, 2002). 
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 É, também, pertinente mencionar que, colaboradores com altos níveis de 

Compromisso Organizacional, influenciam positivamente, ou seja, potenciam os resultados da 

organização em que estão inseridos (Stites & Michael, 2011) e são aqueles que apresentam 

menor probabilidade de abandonar a sua organização (Ćulibrk et al., 2018). 

 

 
Relação entre as variáveis 

Responsabilidade Social Organizacional x Compromisso Organizacional 

 A relação entre a Responsabilidade Social Organizacional e o Compromisso 

Organizacional está suportada em vários estudos (e.g. Alfaro-Barrantes et al., 2011; Azim, 

2016; Nejati et al., 2020; Rajabi et al., 2021). Estes demonstram que, quando as práticas 

socialmente responsáveis das organizações são percecionadas pelos seus colaboradores, estes 

encontram-se mais satisfeitos e é essa satisfação que faz aumentar os seus níveis de 

compromisso.  

 Práticas socialmente responsáveis como, por exemplo, formações para colaboradores 

fomentam o seu Compromisso Organizacional (Santa Cruz et al., 2020). Quanto mais positiva 

for a perceção de práticas organizacionais socialmente responsáveis, maiores serão os níveis 

percecionados de compromisso (Khaskheli et al., 2020). Ou seja, podemos afirmar que as 

práticas socialmente responsáveis das organizações potenciam o Compromisso 

Organizacional dos colaboradores (Azim, 2016; Sancho et al., 2018). 

 Relativamente às três dimensões do compromisso, existem evidências de que o 

Compromisso Afetivo dos colaboradores aumenta, quando estes percecionam práticas 

organizacionais socialmente responsáveis (Brammer & Millington, 2003). Duarte e Neves 
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(2012), consequentemente, mostram que, quando um colaborador valoriza as práticas da sua 

organização, tende a permanecer na mesma (compromisso calculativo). Sobre o compromisso 

normativo, não foram encontradas evidências da influência da RSO no mesmo.  

 Neste sentido, e considerando aquilo que já foi estudado, é possível deduzir a seguinte 

hipótese: 

 H1: As dimensões da perceção e valorização de práticas organizacionais socialmente 

responsáveis influenciam positivamente as dimensões do Compromisso Organizacional. 

  

Variáveis sociodemográficas  

Uma vez que vão ser tidas em conta variáveis sociodemográficas, é importante ser 

feita uma distinção entre “Inclusão” e “Diversidade”, pois, apesar de serem dois conceitos 

inter-relacionados, debruçam-se sobre assuntos diferentes (Santos & Patrocínio, 2022).  

Por um lado, Inclusão define a forma como os colaboradores se sentem (valor, 

respeito e apoio) nas suas organizações, independentemente das suas características pessoais 

(Shore et al., 2011). É um fator crucial no que toca à gestão da diversidade nos locais de 

trabalho (Mor Barak, 2017). Por outro lado, a Diversidade, de acordo com Thomas & Ely 

(1996), refere-se às múltiplas contribuições, feitas por parte dos colaboradores (pertencentes a 

variados grupos de identidade), relativamente ao mundo do trabalho. 

Desta forma, quando falamos de Diversidade, nomeadamente das suas características, 

encontramos características de superfície e características de profundidade (Harrison et al., 

1998). As primeiras caracterizam-se por serem aquelas que são facilmente identificáveis 

como, por exemplo, género, idade e raça; as segundas são atributos que não são identificáveis 
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através da observação, tal como, a educação e a antiguidade de um colaborador na sua 

organização (Casper et al., 2013).  

Tanto as características de superfície, como as de profundidade, têm influência direta 

no Compromisso Organizacional dos colaboradores (Harrison et al., 1998). De acordo com 

Tsui et al. (1992), as variáveis sociodemográficas que devem ser tidas em consideração, 

quando estudamos esta influência, são: o género, a idade, a raça, a educação e a antiguidade. 

No entanto, como não foram encontradas evidências da influência das variáveis sobre as 

práticas nem sobre a potencial moderação, como dito anteriormente, no presente trabalho será 

analisado em que medida o género e a idade (variáveis de superfície) e a antiguidade (variável 

de profundidade) afetam a relação entre as práticas de Responsabilidade Social 

Organizacional e o Compromisso Organizacional. 

Iremos, então, explorar o género, a idade e a antiguidade, pois existem na literatura 

evidências de que o compromisso organizacional é influenciado por características pessoais 

(Meyer & Allen, 1991), nomeadamente variáveis demográficas – como a idade e a 

antiguidade –, já tendo sido verificadas relações positivas entre as variáveis (e.g. Iqbal, 2010). 

 

Género 

 Atualmente, quando falamos de género, é importante termos em atenção as questões 

que lhe surgem associadas, nomeadamente, as diferenças entre conceitos como “sexo 

biológico”, “género”, “sexualidade” e “identidade de género” (Gonçalves & Gonçalves, 

2021).  

O sexo biológico, como o próprio nome indica, está relacionado com a biologia, ou 

seja, com genes, hormonas e sistema nervoso (Piscitelli, 2009). Quando falamos de género, 
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segundo Louro (2014, citado por Gonçalves & Gonçalves, 2021), referimo-nos “à condição 

social pela qual podemos nos identificar como homem ou mulher”, sendo esta influenciada, 

também, pela cultura. Piscitelli (2009) defende que, quando falamos de género, não nos 

podemos restringir à dicotomia homem/mulher, sendo crucial a inclusão de todas as 

categorias de pessoas. Neste seguimento, a sexualidade é a maneira como vivenciamos, não 

só os nossos desejos, mas, também, os nossos prazeres (Louro, 2014). Por fim, a identidade 

de género é definida por Hall (2014, p.12) como sendo algo “móvel”, uma vez que somos, de 

forma contínua, influenciados por práticas culturais (como, condições sociais), que poderão 

interferir na construção identitária dos indivíduos (Gonçalves & Gonçalves, 2021). 

Neste seguimento, relativamente ao género, estudos indicam que, para indivíduos do 

sexo feminino, a relação entre Responsabilidade Social Organizacional e Compromisso 

Organizacional é maior do que para indivíduos do sexo masculino (Vicente et al., 2011). Esta 

diferença é justificada pelo facto de as mulheres darem mais importância a práticas 

organizacionais responsáveis, como de conciliação trabalho-família, do que os homens, e 

atribuindo, também, mais valor a comportamentos éticos e organizacionais (Singhapakdi et 

al., 2011), potenciando o seu compromisso organizacional. 

 Jizi (2017) afirma, ainda, que mulheres dão mais importância a assuntos de 

Responsabilidade Social do que os homens, sendo mais orientadas para a sociedade. 

 Neste sentido, e considerando aquilo que já foi estudado, é possível deduzir a seguinte 

hipótese: 

H2: O género modera a relação entre as dimensões da perceção e valorização das 

práticas organizacionais socialmente responsáveis e as dimensões do compromisso 

organizacional, no sentido em que esta relação é mais forte para as mulheres. 
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Idade 

A idade, neste caso, dos colaboradores que será utilizada neste estudo é a idade 

cronológica, apesar de existirem diversas formas de esta ser operacionalizada (a saber, idade 

fisiológica, idade social e idade funcional) (Schalk et al., 2010). Assim, será considerado o 

tempo, em anos, desde o nascimento do indivíduo até ao momento do estudo (Wiweko et al., 

2013). Quando estudada a nível organizacional, a variável idade não se deve restringir a 

grupos/faixas etárias, existindo autores que defendem que a sua análise deve ser feita através 

da operacionalização desta enquanto variável contínua (Rudolph & Zacher, 2022).  

Estudos (e.g. Gavin & Maynard, 1975; Mahmoud et al., 2021) defendem que a idade 

dos colaboradores tem bastante influência na forma como estes percecionam a RSO das suas 

organizações. Assim, a sua análise é importante para entendermos de que forma as variáveis 

sociodemográficas afetam as relação entre as práticas organizacionais socialmente 

responsáveis e o Compromisso Organizacional – através da adequação das práticas 

organizacionais aos colaboradores, o seu compromisso organizacional será potenciado 

(Bodjrenou et al., 2019), existindo cada vez mais estudos sobre tema (e.g. Kunze et al., 2021; 

Li et al., 2021; Mothe & Nguyen-Thi, 2021). No entanto, Vicente et al. (2011) afirmam que 

colaboradores mais velhos atribuem menos valor às práticas organizacionais, uma vez que 

percecionam as mesmas como sendo uma ameaça – assim criam resistência à mudança e o 

seu compromisso apresenta níveis mais baixos (Robbins, 1996). 

Sabemos, ainda, que o compromisso tende a aumentar com a idade – colaboradores 

mais velhos valorizam mais a estabilidade no trabalho, o que aumenta o seu sentimento de 

pertença à organização, comparativamente a trabalhadores mais novos (Kaur et al., 2010). 

Neste sentido, e considerando aquilo que já foi estudado, é possível deduzir a seguinte 

hipótese: 
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H3: A idade modera a relação entre as dimensões da perceção e valorização das 

práticas organizacionais socialmente responsáveis e as dimensões do compromisso 

organizacional, no sentido em que esta relação é mais forte para indivíduos mais novos. 

 

Antiguidade 

A “antiguidade” pode ser definida como o número de anos ao qual um colaborador 

pertence à sua atual organização (Cohen, 1993; Riza et al., 2016). No presente estudo, serão 

considerados os meses/anos indicados pelo participante, à data da sua resposta ao 

questionário. 

A maioria dos autores que estuda a relação entre estas variáveis (e.g. Reicher, 1986) 

mostra que a antiguidade precede o Compromisso Organizacional. Diversos estudos (e.g. 

Allen & Meyer, 1993; Bodjrenou et al., 2019; Fu et al., 2022) demonstram que efetivamente 

existe uma relação entre o Compromisso Organizacional e a antiguidade dos colaboradores, 

ou seja, quanto mais anos numa organização, maior o compromisso do colaborador para com 

a mesma. Indivíduos que pertencem à mesma organização há muito tempo, sentem-se 

autónomos e possuem maior controlo sobre as atividades que desempenham; esse controlo é o 

responsável pelo seu elevado grau de compromisso para com a organização em que se 

inserem (Brimeyer et al., 2010). Também as investigações de Hong et al. (2016) e Lee et al. 

(2018) suportam a existência de uma relação entre estas duas variáveis.  

Já em 1978, Mobley et al. concluíram que indivíduos que estão há mais anos na sua 

organização, apresentam menores intenções de saída, estando mais comprometidos com a sua 

organização atual. Cohen (1992), no seu estudo, também, demonstra que colaboradores com 
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maior antiguidade são aqueles que apresentam níveis de Compromisso Organizacional mais 

elevados. 

Em relação à influência desta variável na RSO e no Compromisso Organizacional, 

existem opiniões muito díspares. Por um lado, existem estudos que defendem que 

colaboradores que estão numa mesma organização há mais tempo, passam a valorizar outros 

aspetos como, por exemplo, o equilíbrio trabalho-família – organizações que apresentem este 

tipo de práticas socialmente responsáveis, estão a contribuir para o compromisso 

organizacional dos seus indivíduos (Hogan et al., 2017). Por outro lado, Vicente et al. (2011) 

chegaram à conclusão de que, colaboradores com maior antiguidade numa organização, 

percecionam a sua saída da mesma como mais próximo, passando a valorizar menos práticas 

organizacionais socialmente responsáveis – esta perceção influencia negativamente o seu 

compromisso organizacional.  

Neste sentido, e considerando aquilo que já foi estudado, é possível deduzir a seguinte 

hipótese: 

H4: A antiguidade modera a relação entre as dimensões da perceção e valorização das 

práticas organizacionais socialmente responsáveis e as dimensões do compromisso 

organizacional, no sentido em que esta relação é mais forte para indivíduos com mais anos de 

antiguidade na organização. 

 

 

  



18 
 

 
 

Método 

Participantes 

O presente estudo contou com a participação de 217 indivíduos. De acordo com 

Marôco (2010), são necessárias 5 observações por item; ora, como o questionário era 

composto por 36 itens (19 do Compromisso Organizacional e 17 da Responsabilidade Social 

Organizacional), seriam necessárias, no mínimo, 180 observações (36 itens x 5 observações) 

– como foram alcançadas 217 respostas, podemos afirmar que foi obtida a dimensão 

necessária para o prosseguimento do estudo. 

Dos 217 participantes, 127 eram do sexo feminino (58.5%), 89 do sexo masculino 

(41%) e, apenas, 1 participante selecionou a opção “Outro” (0.5%). As suas idades estão 

compreendidas entre 19 e 66 anos, sendo a média 38.29 anos (DP = 13.19) – 48.8% dos 

indivíduos tem idade acima da média e os restantes 51.2% encontram-se abaixo.  

Relativamente ao seu nível de escolaridade, 1.8% da amostra tem inferior ao 12º ano 

(4 indivíduos), 17.1% igual ao 12º ano (37 indivíduos), 44.2% têm licenciatura (96 

indivíduos), 15.7% são mestres (34 indivíduos), 20.3% fizeram pós-graduação (44 

indivíduos) e, apenas, 0.9% fez doutoramento (2 indivíduos).  

Dos 217 participantes, 39 pertencem a empresas do setor público (18%) e 178 a 

empresas do setor privado (82%). Relativamente ao regime de trabalho, 65.4% (142 

participantes) trabalham de forma totalmente presencial, 1.8% (4 participantes) trabalham de 

forma totalmente remota e 32.7% (71 participantes) encontra-se em regime híbrido.  

Finalmente, relativamente à antiguidade dos indivíduos, esta varia entre 0 e 40 anos, 

com uma média de 10.42 anos (DP = 10.36). Existem 48 indivíduos com antiguidade inferior 

ou igual a 1 ano (22.1%), 61 indivíduos com antiguidade entre 2 e 5 anos (28.1%), 57 
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indivíduos com antiguidade entre 6 e 20 anos (26.3%) e, por fim, 51 indivíduos com 

antiguidade superior ou igual a 21 anos (23.5%). 

 

Delineamento 

O presente estudo é de natureza não-experimental, uma vez que as condições do 

ambiente experimental não foram controladas; o seu carácter é correlacional, pois foram feitas 

correlações, de forma a encontrar associações entre as variáveis em estudo (Marôco, 2018). 

 

Instrumentos 

Escala de Responsabilidade Social Organizacional. A versão utilizada foi a adaptação 

proposta por Turker (2009) (tabela 1). Esta pretende medir a perceção sobre as práticas de 

Responsabilidade Social dos colaboradores face à organização em que se inserem. É 

composta por 17 itens, distribuídos por 4 dimensões: trabalhadores (itens 1, 2, 3, 4 e 5) 

clientes (itens 6, 7 e 8), governo (itens 9 e 10) e, por fim, sociedade (itens 11, 12, 13, 14, 15, 

16 e 17) – não existem itens invertidos. A sua escala de resposta é do tipo Likert, sendo 

respondida numa escala de 7 pontos (1 – Discordo totalmente a 7 – Concordo totalmente). 

Para que fosse possível aplicar esta escala à população portuguesa, foi feita a sua tradução e 

adaptação – processo descrito na secção “Procedimento”.  
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Tabela 1 

Escala de Responsabilidade Social Organizacional 

Trabalhadores 

RST_ 1 
A minha organização apoia os colaboradores que queiram obter formação 
complementar. 

RST_2 A política da minha organização encoraja os seus trabalhadores a 
desenvolverem as suas competências e respetivas carreiras. 

RST_3 A minha organização implementa políticas que flexibilizam a relação entre o 
trabalho e a vida pessoal dos seus trabalhadores. 

RST_4 
A gestão da minha organização está focada nas necessidades e vontades dos 
seus colaboradores 

RST_5 As decisões de gestão relacionadas com os trabalhadores são, normalmente, 
justas. 

Clientes 

RSC_6 A minha organização disponibiliza, aos seus clientes, informação precisa e 
completa sobre os seus produtos. 

RSC_7 A minha organização respeita os direitos dos consumidores, além dos 
requisitos legais. 

RSC_8 A satisfação do cliente é muito importante para a minha organização. 

Governo 
RSG_9 A minha organização cumpre pronta e integralmente as regras e legislação 

em vigor. 

RSG_10 A minha organização paga os seus impostos de forma regular e consistente. 

Sociedade 

RSS_11 
A minha organização contribui para campanhas e projetos que promovem o 
bem-estar da sociedade. 

RSS_12 A minha organização implementa programas especiais para minimizar 
impacto negativo que tem no meio ambiente. 

RSS_13 
A minha organização participa em atividades com o objetivo de proteger e 
melhorar a qualidade do meio ambiente. 

RSS_14 A minha organização apoia o crescimento sustentável, tendo em conta as 
gerações futuras. 

RSS_15 A minha organização investe na criação de uma vida melhor para as gerações 
futuras. 

RSS_16 
A minha organização encoraja os seus colaboradores a participarem em 
atividades de voluntariado. 

RSS_17 
A minha organização apoia Organizações Não-Governamentais que atuam 
em zonas problemáticas. 
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Escala de Compromisso Organizacional. Foi utilizada a adaptação para a população 

portuguesa da escala de Meyer e Allen (1997), desenvolvida por Nascimento et al. (2008) 

(tabela 2). É uma escala com 19 itens, estando agrupados em 3 subescalas: Compromisso 

Afetivo (itens 1, 2, 3, 4, 5 e 6), Compromisso Calculativo (itens 7, 8, 9, 10, 11, 12 e 13) e 

Compromisso Normativo (itens 14, 15, 16, 17, 18 e 19); dos 19 itens, 4 são invertidos (itens 

1, 3, 6 e 15 – identificados com “_i”, na tabela 2). É obtido um valor para cada subescala, 

sendo o valor global de Compromisso Organizacional determinado considerando todos os 

itens da escala. A sua escala de resposta é, também, do tipo Likert – igual à do instrumento 

mencionado anteriormente, ou seja, é respondida numa escala de 7 pontos (1 – Discordo 

totalmente a 7 – Concordo totalmente). 

 

Tabela 2 

Escala de Compromisso Organizacional 

Compromisso 
Afetivo 

CA_1_i Não me sinto “emocionalmente ligado” a esta organização. 

CA_2 Esta organização tem um grande significado pessoal para mim. 

CA_3_i Não me sinto como “fazendo parte da família” na minha organização. 

CA_4 Sinto realmente os problemas desta organização como se fossem meus. 

CA_5 Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta organização. 

CA_6_i Não sinto um forte sentido de pertença à minha organização. 

Compromisso 
Calculativo 

CC_7 Acredito que tenho muito poucas alternativas para considerar deixar esta 
organização. 

CC_8 Muito da minha vida seria prejudicado se decidisse querer deixar, neste 
momento, a minha organização. 

CC_9 

Uma das principais razões para eu continuar a trabalhar para esta 
organização é que deixá-la exigiria um considerável sacrifício pessoal: 
outra organização poderá não cobrir a totalidade de benefícios que tenho 
aqui. 
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CC_10 Neste momento, manter-me na minha organização é uma questão tanto de 
necessidade como de desejo. 

CC_11 Uma das poucas consequências negativas em deixar esta organização seria 
a escassez de alternativas disponíveis. 

CC_12 Seria muito prejudicado se saísse agora desta organização, mesmo se eu 
quisesse. 

CC_13 
Se não tivesse já dado tanto de mim a esta organização, poderia considerar 
trabalhar numa outra. 

Compromisso 
Normativo 

CC_14 Não deixaria a minha organização neste momento porque tenho um sentido 
de obrigação para com as pessoas que lá trabalham. 

CN_15_i Não sinto qualquer obrigação em permanecer no meu atual emprego. 

CC_16 Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que não seria correto 
deixar a minha organização neste momento. 

CC_17 Esta organização merece a minha lealdade. 

CC_18 Sentir-me-ia culpado se deixasse a minha organização neste momento. 

CC_19 Devo muito à minha organização. 

 

Procedimento 

Como dito anteriormente, foi necessário proceder à tradução e adaptação da escala de 

RSO de Turker (2009). Desta forma, foi utilizado o processo de tradução e retroversão da 

mesma, proposto por Ribeiro (2007). Foi, então, necessário pedir a duas pessoas diferentes 

para traduzirem a escala de inglês para português, comparar as duas versões e formar uma 

versão única. A partir desta versão única portuguesa, foi feita a retroversão para inglês, por 

uma terceira pessoa; como os itens mantiveram o seu significado, foi possível a sua validação 

para a população portuguesa e posterior aplicação. 

Posteriormente, foi construído um questionário online (Anexo B), através da 

plataforma Qualtrics, sendo solicitada a participação das pessoas, aquando da sua partilha. 

Esta foi feita através das redes sociais (Whatsapp, Instagram e LinkedIn), nomeadamente, por 

Compromisso 
Calculativo 
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meio de mensagens privadas para indivíduos que trabalham por conta de outrem, entre 

outubro de 2023 e janeiro de 2024. 

Logo na primeira página, os participantes encontraram o consentimento informado e 

algumas informações sobre a aplicação da escala, nomeadamente o seu objetivo e o seu 

carácter anónimo, confidencial e voluntário. De seguida, os participantes foram solicitados a 

responder a algumas perguntas sociodemográficas, como: género, idade, escolaridade, 

antiguidade, qual o setor da organização (público ou privado) e o regime/modalidade em que 

trabalham atualmente (presencial, híbrido ou remoto). Na página seguinte foi pedido aos 

participantes que respondessem aos 19 itens relativos ao Compromisso Organizacional de 

acordo com o seu grau de concordância com as afirmações, numa escala de 1 – Discordo 

totalmente a 7 – Concordo totalmente. De seguida, numa outra página, o procedimento foi 

exatamente o mesmo, mas, desta vez, relativamente à Responsabilidade Social 

Organizacional (17 itens). No final do questionário foi agradecida a participação do indivíduo 

e fornecido um email – este poderia ser utilizado livremente, caso surgisse alguma dúvida 

relativa à investigação.  

Por fim, depois de terminada a recolha de respostas, as mesmas foram extraídas da 

plataforma Qualtrics e exportadas diretamente para o IBM SPSS Statistics, para que os 

resultados fossem analisados e interpretados. 
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Resultados 

Análise dos dados 

 Após a extração dos dados da plataforma Qualtrics para o IBM SPSS Statistics, foi 

feita a limpeza da base de dados – foram retirados os participantes que não responderam a 

todos os itens do questionário e foram analisadas as idades e antiguidades dos participantes 

(conversão de meses em anos), de forma a garantir que a base de dados continha, apenas, 

números inteiros. De seguida, foi feita a caraterização da amostra (descrita na secção 

“Participantes”) e a inversão dos itens necessários. 

Posteriormente, foi realizada uma análise fatorial confirmatória, tendo-se tido como 

referência os indicadores de qualidade do ajustamento χ2/gl < 2.5, CFI > 0.9 e  

RMSEA < 0.08 (Marôco, 2010). Foi feita a especificação do modelo através da eliminação de 

itens com factor loadings baixos (< 0.4) e da análise dos índices de modificação. Obteve-se, 

então, uma solução final, para o Compromisso Organizacional, a 3 fatores, de χ2/gl = 2.44, 

CFI = .90 e  RMSEA = .08 – considerado, por Marôco (2010), um ajustamento adequado. 

Relativamente à análise da fiabilidade, foram obtidos os seguintes valores:  

aCompromisso Afetivo = .88,  aCompromisso Calculativo = .79 e aCompromisso Normativo = .83 – consistência 

interna classificada como boa (Marôco, 2010). 

 

Tabela 3 

Validade Fatorial do Modelo Teórico – Compromisso Organizacional 

 𝛘 2/gl CFI RMSEA 

Modelo Teórico Inicial 3.36 .82 .10 

Modelo Teórico Ajustado 2.44 .90 .08 
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Para a Responsabilidade Social Organizacional, a 4 fatores, através do mesmo 

processo, obtiveram-se os seguintes valores: χ2/gl = 2.40, CFI = .93 e RMSEA = .08 – de 

acordo com Marôco (2010), verifica-se um ajustamento adequado. Relativamente à 

fiabilidade, obteve-se: aRS Trabalhadores = .88, aRS Clientes = .79, aRS Governo = .70 e  

aRS Sociedade = .90 – consistência interna classificada como boa (Marôco, 2010). Optou-se pelo 

modelo multidimensional, uma vez que, quando foi testado o modelo unidimensional, este 

não apresentava bons valores de qualidade de ajustamento: χ2/gl = 5.46, CFI = .75 e  

RMSEA = .14 (ajustamento sofrível) (Marôco, 2010). 

 

Tabela 4 

Validade Fatorial do Modelo Teórico – Responsabilidade Social Organizacional 

 𝛘 2/gl CFI RMSEA 
Modelo Teórico Inicial – unidimensional   5.46 .75 .14 

Modelo Teórico Inicial – multidimensional  2.7 .91 .09 

Modelo Teórico Ajustado – multidimensional  2.40 .93 .08 

 

Análise Descritiva das Variáveis em estudo e Correlações 

De seguida, foram criadas as 7 dimensões em estudo – Compromisso Afetivo, 

Compromisso Calculativo, Compromisso Normativo, RS Trabalhadores, RS Clientes, RS 

Governo e RS Sociedade. 

A análise da escala do Compromisso Organizacional revelou que, na dimensão 

“Compromisso Afetivo”, o valor médio de respostas foi 5.18 (DP = 1.62), estando acima do 

ponto central da escala (4 – Não concordo, nem discordo); isto significa que os participantes 
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estão emocionalmente ligados às suas organizações. Na dimensão “Compromisso 

Calculativo”, o valor médio de repostas foi 4.04 (DP = 1.26), sendo possível constatar que os 

indivíduos avaliam, de forma neutra, os custos associados à saída das suas organizações. Por 

fim, na dimensão “Compromisso Normativo”, o valor médio de respostas foi 4.38  

(DP = 1.23), demonstrando que os participantes adotam um sentimento, também, neutro face 

ao que sentem que devem às suas organizações.  

Na escala da Responsabilidade Social Organizacional, na dimensão RS 

Trabalhadores, verifica-se um valor médio de respostas de 4.99 (DP = 1.37), também acima 

do ponto central da escala (4 – Não concordo, nem discordo). O mesmo se verifica com as 

três restantes dimensões: RS Clientes (M = 6.01, DP = .94), RS Governo (M = 6.19,  

DP = 1.04) e RS Sociedade (M = 4.96, DP = 1.30). Através destes valores, conseguimos 

inferir que, os indivíduos que responderam ao questionário, percecionam medidas socialmente 

responsáveis, nas suas organizações, direcionadas para os trabalhadores, para os clientes, para 

o governo e para a sociedade. Verifica-se, então, que a dimensão com valores mais altos é a 

RS Governo e a dimensão com valores mais baixos é a RS Sociedade, juntamente com a RS 

Trabalhadores. 

Posteriormente, foi feita uma análise exploratória inicial aos dados, por via das 

correlações entre as dimensões em estudo (tabela 5). Foi possível identificar correlações 

fortes estatisticamente significativas entre as seguintes dimensões: Compromisso Normativo e 

Compromisso Afetivo (r = .65, p < 0.01), RS Trabalhadores e Compromisso Afetivo (r = .65, 

p < 0.01), RS Clientes e RS Trabalhadores (r = .58, p < 0.01), RS Governo e RS 

Trabalhadores (r = .56, p < 0.01), RS Governo e RS Clientes (r = .60, p < 0.01), RS 

Sociedade e RS Trabalhadores (r = .62, p < 0.01) e RS Sociedade e RS Governo (r = .50,  

p < 0.01). Também foram encontradas correlações moderadas estatisticamente significativas 

entre as seguintes dimensões: Compromisso Normativo e Compromisso Calculativo (r = .36, 
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p < 0.01), RS Trabalhadores e Compromisso Normativo (r = .46, p < 0.01), RS Clientes e 

Compromisso Afetivo (r = .49, p < 0.01), RS Clientes e Compromisso Normativo (r = .40,  

p < 0.01), RS Governo e Compromisso Afetivo (r = .48, p < 0.01), RS Governo e 

Compromisso Normativo (r = .31, p < 0.01), RS Sociedade e Compromisso Afetivo (r = .43, 

p < 0.01), RS Sociedade e Compromisso Normativo (r = .30, p < 0.01) e RS Sociedade e RS 

Governo (r = .47, p < 0.01). Todas as correlações acima mencionadas são positivas, isto é, 

quando uma variável aumenta, a outra também tende a aumentar (movem-se na mesma 

direção), não tendo sido identificadas mais correlações estatisticamente significativas entre as 

dimensões em estudo. A realçar que não foram encontradas associações significativas entre o 

Compromisso Calculativo e as dimensões da Responsabilidade Social Organizacional, no 

entanto, existem no Compromisso Afetivo e no Compromisso Normativo. 

 

Tabela 5 

Médias, Desvios-padrão e Associação entre as variáveis 

 M DP 1 2 3 4 5 6 7 
1. Compromisso 

Afetivo 5.18 1.62 (.88)       

2. Compromisso 
Calculativo 4.04 1.26 .80 (.79)      

3. Compromisso 
Normativo 4.38 1.36 .65** .36** (.83)     

4. RS Trabalhadores 4.99 1.37 .65** .28 .46** (.88)    

5. RS Clientes 6.01 .94 .49** .13 .40** .58** (.78)   

6. RS Governo 6.19 1.04 .48** .38 .31** .56** .60** (.70)  

7. RS Sociedade 4.96 1.30 .43** .05 .30** .62** .50** .47** (.90) 
 
**A correlação é significativa ao nível 0.01 (2 extremidades). 

(a) a de Cronbach 
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Análise de diferenças de médias entre grupos 

Por fim, de forma a serem avaliadas as diferenças de médias entre grupos, foi utilizado 

o teste estatístico ANOVA; foram considerados os pressupostos da normalidade e da 

homogeneidade de variâncias. Para o pressuposto da normalidade, uma vez que a amostra 

possui mais de 50 participantes, de acordo com o Teorema do Limite Central, podemos 

assumir uma distribuição normal (Marôco, 2010). Relativamente ao pressuposto da 

homogeneidade de variâncias, esta verifica-se quando p > .05 (Marôco, 2010). 

Não se testou a diferença entre grupos, tendo em conta a idade dos indivíduos, pois as 

dimensões Compromisso Afetivo, RS Governo e RS Sociedade não cumprem o pressuposto 

da homogeneidade de variâncias (p < .05). Nas restantes dimensões, não foram encontradas 

diferenças entre os grupos (p > .05). 

Relativamente à antiguidade, foram encontradas diferenças estatisticamente 

significativas entre grupos na dimensão Compromisso Normativo (F(185) = 3.964, p = .048). 

Neste sentido, os indivíduos com mais anos de antiguidade (M = 4.61, DP = 1.32) 

percecionam maiores níveis de Compromisso Normativo que os indivíduos com menos anos 

de antiguidade (M = 4.23, DP = 1.38). Também foram encontradas diferenças 

estatisticamente significativas na dimensão RS Sociedade (F(195) = 11.702, p < .001). Assim, 

indivíduos com mais anos de antiguidade (M = 5.32, DP = 1.17) apresentam scores mais 

elevados de RS Sociedade que os indivíduos com menos anos de antiguidade (M = 4.73,  

DP = 1.33). Nas dimensões Compromisso Afetivo, RS Governo e RS Sociedade não foi 

verificado o pressuposto da homogeneidade de variâncias (p < .05). Nas restantes dimensões, 

não se verificaram diferenças entre os grupos (p > .05). 

Passando para o género, na dimensão Compromisso Afetivo foram encontradas 

diferenças entre grupos estatisticamente significativas (F(190) = 5.938, p = .016). Desta forma, 
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podemos afirmar que os homens (M = 5.49, DP = 1.60) percecionam maiores níveis de 

Compromisso Afetivo que as mulheres (M = 4.95, DP = 1.61). Nas dimensões RS 

Trabalhadores, RS Governo e RS Sociedade não foi cumprido o pressuposto da 

homogeneidade de variâncias (p < .05) Nas restantes dimensões, não se verificaram 

diferenças entre os grupos (p > .05). 

Para a variável “Escolaridade”, não foram encontradas diferenças estatisticamente 

significativas em nenhuma das dimensões em estudo (p > .05). 

Não se testou a diferença entre grupos, tendo em conta o setor em que os indivíduos 

trabalham, pois as dimensões RS Clientes e RS Governo não cumprem o pressuposto da 

homogeneidade de variâncias (p < .05). Nas restantes dimensões, não foram encontradas 

diferenças entre os grupos (p > .05). 

Por fim, para o regime em que os indivíduos trabalham, foram encontradas diferenças 

estatisticamente significativas entre grupos (F(8.96) = 7.79, p = .011), na dimensão RS 

Trabalhadores. Assim, trabalhadores em regime remoto (M = 6.40, DP = .69) apresentam 

scores mais altos de RS Trabalhadores que os trabalhadores em regime presencial (M = 4.91, 

DP = 1.35). Nas restantes dimensões, não se verificaram diferenças entre os grupos (p > .05). 

 

Teste de Hipóteses 

 Após a obtenção dos resultados das correlações, foram, também, realizadas regressões 

lineares simples, entre as quatro dimensões da Responsabilidade Social Organizacional e as 

três dimensões do Compromisso Organizacional. Adicionalmente, foi também analisado o 

papel moderador das variáveis sociodemográficas (género, idade e antiguidade) na relação 
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mencionada anteriormente – foi utilizado o Modelo 1 (Hayes), através da extensão 

PROCESS, no IBM SPSS Statistics. 

 Relativamente às regressões lineares simples feitas entre as dimensões da 

Responsabilidade Social Organizacional e as dimensões do Compromisso Organizacional 

(tabela 6), todas se revelaram significativas à exceção das regressões entre todas as dimensões 

da Responsabilidade Social Organizacional e a dimensão “Compromisso Calculativo” – RS 

Trabalhadores x Compromisso Afetivo (β = .76, p < .001, R2 = 41.6%), RS Trabalhadores x 

Compromisso Calculativo (β = .03 , p = .677, R2 = 0.1%), RS Trabalhadores x Compromisso 

Normativo (β = .46, p < .001, R2 = 21.3%),  RS Clientes x Compromisso Afetivo (β = .84,  

p < .001, R2 = 23.7%), RS Clientes x Compromisso Calculativo (β = .18, p = .053,  

R2 = 1.7%), RS Clientes x Compromisso Normativo (β = .59, p < .001, R2 = 16.3%), RS 

Governo x Compromisso Afetivo (β = .75, p < .001, R2 = 22.8%), RS Governo x 

Compromisso Calculativo (β = .05, p = .573, R2 = 0.1%), RS Governo x Compromisso 

Normativo (β = .41, p < .001, R2 = 9.7%), RS Sociedade x Compromisso Afetivo (β = .53,  

p < .001, R2 = 18.4%), RS Sociedade x Compromisso Calculativo (β = .05, p = .48,  

R2 = 0.2%) e RS Sociedade x Compromisso Normativo (β = .32, p < .001, R2 = 8.9%). Desta 

forma, podemos afirmar que a Hipótese 1 (“As dimensões da perceção e valorização de 

práticas organizacionais socialmente responsáveis influenciam positivamente as dimensões do 

compromisso organizacional”) é parcialmente confirmada, pois, enquanto a perceção de 

responsabilidade social, em todas as suas dimensões, influencia a ligação emocional do 

colaborador à sua organização (Compromisso Afetivo) e, também, o seu sentimento de dívida 

e responsabilidade para com a mesma (Compromisso Normativo), esta não demonstra ter 

influência sobre o reconhecimento dos custos associados à saída do indivíduo da sua 

organização (Compromisso Calculativo). 
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Passando para as moderações, a Hipótese 2 (“O género modera a relação entre as 

dimensões da perceção e valorização das práticas organizacionais socialmente responsáveis e 

as dimensões do compromisso organizacional, no sentido em que esta relação é mais forte 

para as mulheres”) é parcialmente confirmada. De acordo com os resultados apresentados na 

tabela 6, conseguimos perceber que, para as mulheres, quando os níveis de Responsabilidade 

Social Organizacional são baixos, os seus níveis de Compromisso Organizacional tendem a 

ser mais altos do que para os homens. Contrariamente, quando a perceção de 

Responsabilidade Social Organizacional é alta, os homens apresentam níveis mais elevados 

de Compromisso Organizacional. Exemplos desse padrão são as seguintes relações: RS 

Trabalhadores e Compromisso Afetivo (Anexo C), RS Trabalhadores e Compromisso 

Normativo (Anexo D), RS Governo e Compromisso Afetivo (Anexo E), RS Governo e 

Compromisso Normativo (Anexo F), RS Sociedade e Compromisso Afetivo (Anexo G) e RS 

Sociedade e Compromisso Normativo (Anexo H). Porém, na relação entre RS Clientes e 

Compromisso Afetivo (Anexo I), verificou-se que, para as mulheres, quando a RS Clientes é 

baixa, os seus níveis de Compromisso Afetivo são mais baixos do que os dos homens. Em 

contrapartida, para os homens, quando a RS Clientes é elevada, os seus níveis de 

Compromisso Afetivo são mais altos do que os das mulheres. Por fim, na relação entre RS 

Sociedade e Compromisso Calculativo (Anexo J), observa-se que, quando a RS Sociedade é 

baixa, os níveis de Compromisso Calculativo das mulheres são mais altos do que para os 

homens; no entanto, para os homens, quando a RS Sociedade é elevada, também os seus 

níveis de Compromisso Calculativo o são. 

No que concerne à Hipótese 3 (“A idade modera a relação entre as dimensões da 

perceção e valorização das práticas organizacionais socialmente responsáveis e as dimensões 

do compromisso organizacional, no sentido em que esta relação é mais forte para indivíduos 

mais novos”), esta é refutada, uma vez que os resultados demonstram que a idade não afeta a 
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relação entre as quatro dimensões da Responsabilidade Social Organizacional e as três 

dimensões do Compromisso Organizacional (tabela 6). 

 Finalmente, a Hipótese 4 (“A antiguidade modera a relação entre as dimensões da 

perceção e valorização das práticas organizacionais socialmente responsáveis e as dimensões 

do compromisso organizacional, no sentido em que esta relação é mais forte para indivíduos 

com mais anos de antiguidade na organização”) é parcialmente confirmada, pois apenas foi 

encontrada uma relação significativa entre as dimensões “RS Trabalhadores” e 

“Compromisso Normativo” (tabela 6). Nos indivíduos com menos anos de antiguidade, 

quando a RS Trabalhadores é baixa, os seus níveis Compromisso Normativo são mais altos do 

que para os indivíduos com mais anos de antiguidade; em oposição, quando a RS 

Trabalhadores é mais alta, os níveis de Compromisso Normativo são mais altos para os 

indivíduos com mais anos de antiguidade (Anexo K). 
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Tabela 6 

Papel moderador das variáveis sociodemográficas (género, idade, antiguidade) na relação 

entre a Responsabilidade Social Organizacional e o Compromisso Organizacional 

Variável B SE t p 95% CI 

RS Trabalhadores à Compromisso Afetivo (R2 = 41.6%, p < .001) 

RS Trab X Género .41 .14 2.98 .003 [.14, .68] 

RS Trab X Idade .04 .12 .37 .71 [-.19, .28] 

RS Trab X Antiguidade .05 .12 .43 .67 [-.19, .30] 

RS Trabalhadores à Compromisso Calculativo (R2 = 0.1%, p = .677) 

RS Trab X Género .24 .14 1.70 .09 [-.04, .51] 

RS Trab X Idade -.01 .13 -.07 .94 [-.26, .24] 

RS Trab X Antiguidade .08 .13 .63 .53 [-.18, .34] 

RS Trabalhadores à Compromisso Normativo (R2 = 21.3%, p < .001) 

RS Trab X Género .32 .14 2.33 .02 [.05, .58] 

RS Trab X Idade -.02 .12 -.14 .87 [-.26, .22] 

RS Trab X Antiguidade .26 .12 2.08 .04 [.01, .51] 

RS Clientes à Compromisso Afetivo (R2 = 23.7%, p < .001) 

RS Clientes X Género .46 .20 2.28 .02 [.06, .87] 

RS Clientes X Idade .27 .20 1.36 .18 [-.12, .67] 

RS Clientes X Antiguidade .23 .21 1.08 .28 [-.19, .64] 

RS Clientes à Compromisso Calculativo (R2 = 1.7%, p = .053) 

RS Clientes X Género -.09 .18 -.54 .59 [-.46, .26] 

RS Clientes X Idade -.13 .19 -.70 .48 [-.50, .24] 

RS Clientes X Antiguidade .02 .19 .08 .94 [-.36, .39] 

RS Clientes à Compromisso Normativo (R2 = 16.3%, p < .001) 

RS Clientes X Género .10 .18 .53 .60 [-.27, .46] 

RS Clientes X Idade .04 .18 .22 .83 [-.32, .40] 

RS Clientes X Antiguidade .14 .19 .76 .45 [-.23, .52] 

RS Governo à Compromisso Afetivo (R2 = 22.8%, p < .001) 

RS Governo X Género .42 .21 2.04 .04 [.01, .83] 

RS Governo X Idade .14 .19 .75 .45 [-.23, .52] 

RS Governo X Antiguidade .05 .20 .25 .81 [-.34, .44] 
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Variável B SE t p 95% CI 

RS Governo à Compromisso Calculativo (R2 = 0.1%, p = .573) 

RS Governo X Género -.17 .18 -.95 .34 [-.53, .19] 

RS Governo X Idade .04 .17 .25 .80 [-.30, .39] 

RS Governo X Antiguidade .05 .18 .30 .76 [-.30, .40] 

RS Governo à Compromisso Normativo (R2 = 9.7%, p < .001) 

RS Governo X Género .38 .19 1.99 .05 [.004, .75] 

RS Governo X Idade .12 .18 .68 .50 [-.23, .47] 

RS Governo X Antiguidade .22 .18 1.17 .24 [-.15, .58] 

RS Sociedade à Compromisso Afetivo (R2 = 18.4%, p < .001) 

RS Sociedade X Género .49 .16 2.98 .003 [.16, .80] 

RS Sociedade X Idade .18 .16 1.13 .26 [-.13, .50] 

RS Sociedade X Antiguidade .02 .17 .10 .92 [-.31, .34] 

RS Sociedade à Compromisso Calculativo (R2 = 0.2%, p = .48) 

RS Sociedade X Género .33 .14 .2.37 .02 [.06, .61] 

RS Sociedade X Idade -.008 .14 -.05 .96 [-.28, .27] 

RS Sociedade X Antiguidade -.04 .14 -.27 .79 [-.32, .24] 

RS Sociedade à Compromisso Normativo (R2 = 8.9%, p < .001) 

RS Sociedade X Género .36 .15 2.42 .02 [.07, .64] 

RS Sociedade X Idade .04 .15 .27 .79 [-.25, .32] 

RS Sociedade X  Antiguidade .13 .15 .85 .40 [-.17, .42] 
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Discussão 

 Numa atualidade cada vez mais complexa e interligada, a relação entre a 

Responsabilidade Social Organizacional e o Compromisso Organizacional detém alguma 

pertinência, sendo uma mais-valia analisá-la mais aprofundadamente, de forma a 

compreendermos as suas implicações e desafios. No entanto, apesar de, na literatura, já 

existirem evidências sobre a influência das práticas de RSO no Compromisso Organizacional, 

cada vez mais são as organizações que adotam medidas na sua constituição – a diversidade 

das medidas adotadas leva à necessidade de perceber se esta relação se mantém igual, 

consoante as características das pessoas (nomeadamente, o género, a idade e a antiguidade). 

 Neste seguimento, no presente estudo, foram formulados dois objetivos. O primeiro 

passou por verificar se a RSO influencia o Compromisso Organizacional dos colaboradores; 

no segundo, o foco foi perceber se variáveis sociodemográficas (como, o género, a idade e a 

antiguidade) moderam a relação entre a Responsabilidade Social Organizacional e o 

Compromisso Organizacional. Para o seu estudo, foi aplicado um questionário a uma 

população de 217 indivíduos portugueses que trabalhem por conta de outrem. 

De acordo com a literatura, as mulheres dão mais importância a assuntos de 

Responsabilidade Social Organizacional do que os homens, sendo mais orientadas para a 

sociedade (Jizi, 2017); no entanto, os resultados do presente estudo vão contra esta ideia, ou 

seja, são os homens que se mostram mais orientados para a sociedade. Uma possível 

justificação é, então, o papel de ambos os géneros na sociedade. Por outras palavras, sabemos 

que, tradicionalmente, os homens estão mais associados a assumir cargos de liderança, a 

tomar decisões importantes e a correr riscos (de Rezende et al., 2014), enquanto as mulheres 

estão mais focadas em desempenhar tarefas mais domésticas e de cuidado (de Oliveira et al., 

2020). Desta forma, podemos assumir que os homens dão mais importância a assuntos de 
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Responsabilidade Social Organizacional, como uma extensão das expectativas sociais (de 

Rezende et al., 2014). Importante não esquecer que o contexto profissional dos trabalhadores 

é importante, pois, diferentes contextos têm influências diferentes nas suas perceções e 

comportamentos (Paz et al., 2020) – por exemplo, se for uma organização com uma forte 

presença masculina, é natural que sejam os homens a estarem mais expostos a esta temática. 

Para o estudo da relação entre a RSO e o Compromisso Organizacional, moderada por 

variáveis sociodemográficas, optou-se pelo uso do modelo multidimensional da 

Responsabilidade Social Organizacional. Não só o modelo unidimensional não apresentava 

bons valores de ajustamento (tabela 4), como este é um conceito complexo (Lis, 2018), sendo 

importante dar atenção e analisar as suas diferentes dimensões. Além disso, as organizações 

têm diferentes stakeholders, como os trabalhadores, os clientes, o governo e a sociedade, 

tendo estes expectativas dispares quanto às práticas organizacionais socialmente responsáveis 

(Parmar et al., 2010, citado por Sobral et al., 2021). 

De notar, ainda, que os resultados demonstraram que homens apresentam níveis de 

Compromisso Afetivos mais altos que as mulheres. Tal pode advir do facto que, desde sempre 

que existem diferenças sociais entre ambos os géneros, relativamente ao trabalho – isto acaba 

por fazer com que os homens sejam encorajados a adotar uma postura mais profissional e a 

valorizar mais o seu sucesso laboral, contribuindo, consequentemente, para uma maior 

identificação emocional com a sua organização, tal como evidencia o estudo de Macedo e 

colaboradores (2021), corroborando, também, o estudo de Pinho e colaboradores (2015). 

Também a cultura organizacional pode influenciar os resultados, uma vez que, se os 

indivíduos estiverem inseridos numa cultura de competitividade, por exemplo, os homens 

poderão identificar-se mais com este valor, ligando-se mais à sua organização (Coutinho, 

2013 citado por Chagas et al., 2024). 
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Por fim, foram encontrados scores mais altos em trabalhadores em regime remoto do 

que em trabalhadores em regime presencial, relativamente à dimensão RS Trabalhadores. Esta 

diferença poderá ser justificada pela flexibilidade e autonomia dos trabalhadores em regime 

remoto, em relação ao seu ambiente de trabalho; ou seja, conseguem controlar melhor o seu 

tempo e as suas tarefas (Giménez-Nadal et al., 2020). Isto, por sua vez, traduz-se em maior 

satisfação no trabalho, contribuindo, também, para o bem-estar e qualidade de vida (Giménez-

Nadal et al., 2020), pois permite uma melhor conciliação entre as esferas profissional, pessoal 

e familiar dos colaboradores. 

Relativamente ao teste de hipóteses, no que concerne à Hipótese 1 (“As dimensões da 

perceção e valorização de práticas organizacionais socialmente responsáveis influenciam 

positivamente as dimensões do compromisso organizacional”), esta é parcialmente 

confirmada, uma vez que a única relação que não se verifica é entre o Compromisso 

Calculativo e as dimensões da Responsabilidade Social Organizacional. Conseguimos, então, 

afirmar que a literatura suporta a hipótese testada, uma vez que se demonstrou que, quanto 

mais positiva for a perceção de práticas organizacionais socialmente responsáveis, maiores 

serão os níveis percecionados de compromisso organizacional, tal como mostra o estudo de 

Khaskheli e colaboradores (2020). O facto de o Compromisso Calculativo se centrar, 

principalmente, numa avaliação custo-benefício e na necessidade de um indivíduo pertencer a 

uma organização (Meyer & Allen, 1991) e, acabando por estar menos relacionado com as 

práticas socialmente responsáveis, ao contrário do Compromisso Afetivo (ligação emocional) 

e do Compromisso Normativo (ligação moral e de sentido de responsabilidade) (Meyer & 

Allen, 1991) – evidencia, também, a natureza complexa deste conceito, indo ao encontro dos 

resultados do estudo e Liggans et al (2019) que defendem que os mesmos fatores influenciam 

de forma diferente as várias componentes do Compromisso Organizacional. Além disso, 

colaboradores com altos níveis de Compromisso Calculativo, estão mais focados nas suas 



38 
 

 
 

recompensas e benefícios (Meyer & Allen, 1997), acabando por dar menos importância as 

práticas organizacionais das suas organizações, não se comprometendo tanto com as mesmas.  

 A segunda hipótese (“O género modera a relação entre as dimensões da perceção e 

valorização das práticas organizacionais socialmente responsáveis e as dimensões do 

compromisso organizacional, no sentido em que esta relação é mais forte para as mulheres”) 

foi parcialmente confirmada, pois os resultados deste estudo demonstraram ser os homens os 

que apresentam valores mais altos nesta relação. Dado que os estudos usados como base para 

a formulação desta hipóteses datam 2011 (Singhapakdi et al., 2011; Vicente et al., 2011), a 

sua antiguidade poderá ser um fator a ter em atenção. Concomitantemente, a discrepância que 

existe entre o número de homens e o número de mulheres poderá ter contribuído para que a 

amostra não seja representativa da população que se pretendeu estudar, podendo, por isso, 

enviesar os resultados (de Luna & Guimarães, 2021). 

 Para Hipótese 3 (“A idade modera a relação entre as dimensões da perceção e 

valorização das práticas organizacionais socialmente responsáveis e as dimensões do 

compromisso organizacional, no sentido em que esta relação é mais forte para indivíduos 

mais novos”), os resultados demonstram que a idade não modera a relação entre a RSO e o 

Compromisso, refutando-a. De acordo com evidências encontradas na literatura, o 

compromisso dos colaboradores tende a aumentar com a idade (Kaur et al., 2010), apesar de, 

quanto mais velhos os indivíduos, menor será a importância dada às práticas socialmente 

responsáveis das organizações (Vicente et al., 2011). O facto de os resultados do presente 

estudo evidenciarem o contrário poderá, mais uma vez, ser justificada através da antiguidade 

dos estudos base – existe a possibilidade de estes não refletirem a homogeneidade que 

eventualmente existe, atualmente, na perceção e valorização das práticas organizacionais 

socialmente responsáveis. 
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 Por fim, a quarta hipótese (“A antiguidade modera a relação entre as dimensões da 

perceção e valorização das práticas organizacionais socialmente responsáveis e as dimensões 

do compromisso organizacional, no sentido em que esta relação é mais forte para indivíduos 

com mais anos de antiguidade na organização”) é parcialmente confirmada, pois apenas foi 

encontrada uma relação significativa (entre RS Trabalhadores e Compromisso Normativo). 

Neste caso, uma possível justificação para os resultados obtidos é a antiguidade da amostra do 

presente estudo. Esta é composta por indivíduos com poucos anos de antiguidade, o que pode 

influenciar a perceção que estes têm sobre as práticas organizacionais socialmente 

responsáveis – pouca antiguidade dá pouca margem aos indivíduos de se adaptarem ao 

ambiente organizacional, tendo, consequentemente pouco contacto com as medidas em vigor 

nas empresas (Chagas et al., 2024). 
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Conclusão 

Implicações teóricas e práticas 

Adicionalmente, o presente estudo apresenta, não só implicações teóricas, como 

também implicações práticas. Começando pelas implicações teóricas, perceber a influência 

das variáveis sociodemográficas na relação entre a Responsabilidade Social Organizacional e 

o Compromisso Organizacional vai-nos permitir, em primeiro lugar, perceber se fatores, 

como o género, a idade, a escolaridade, a antiguidade, entre outros, efetivamente influenciam 

os colaboradores face à relação supramencionada e em segundo lugar, investigar quais as 

variáveis sociodemográficas que afetam significativamente esta relação – foram estudados 

exemplos de diversidade de superfície (género e idade) e de profundidade (antiguidade), de 

forma a contribuir para um maior entendimento relativamente ao facto de a diversidade poder 

ser, efetivamente, um fator que faz com que os indivíduos percecionem, de forma diferente, a 

relação acima mencionada. Por fim, em terceiro lugar, analisar se os diferentes grupos 

apresentam diferentes preferências em relação às práticas de RSO adotadas e de que forma 

essas preferências influenciam os seus níveis de Compromisso Organizacional. 

Também o preenchimento de gaps sobre esta relação, que é pouco estudada, através da 

identificação de lacunas na literatura, é pertinente – ao identificarmos possíveis lacunas, 

poderá ser proposta uma abordagem metodológica que se debruce sobre o estudo da relação 

entre a Responsabilidade Social Organizacional e o Compromisso Organizacional, 

contribuindo para a sua compreensão mais ampla e abrangente. Finalmente, ajudará, também, 

a identificar padrões e/ou mudanças ao longo do tempo, principalmente na forma como as 

várias organizações escolhem, adotam e comunicam as suas medidas de RSO e como estas 

são percecionadas pelos indivíduos – assim, as organizações conseguirão perceber a melhor 
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forma de adaptar as suas estratégias, contribuindo para maiores níveis de Compromisso 

Organizacional dos seus colaboradores. 

Passando para as implicações práticas, em primeiro lugar surge a orientação para a 

adoção de novas práticas socialmente responsáveis, através da identificação e avaliação de 

quais as medidas mais relevantes e eficazes para as organizações, do fornecimento de 

recomendações para a adoção de novas medidas que poderão vir a ser bem-sucedidas, dado a 

cultura das organizações e, ainda, da oferta de suporte, seja material ou prático, para ajudar na 

compreensão e integração das novas medidas. 

Em segundo lugar, contribui para adaptação de medidas de Responsabilidade Social 

Organizacional já existentes. Através da análise das mesmas, será possível avaliar a sua 

pertinência e influência no Compromisso Organizacional dos colaboradores – assim, será 

possível identificar áreas de melhoria de forma a corresponder às necessidades e expectativas 

de todos. Com esta análise, será, então, possível desenvolver novos planos de ação, que 

integrem práticas de Responsabilidade Social Organizacional melhoradas, que contribuam 

positivamente para o Compromisso Organizacional dos indivíduos. 

Por fim, também é essencial na promoção da Sustentabilidade e impacto social, pois 

estes fornecem orientações para a adoção de novas medidas socialmente responsáveis e 

adaptação de medidas já existentes, que poderão apresentar resultados duradouros e positivos 

para a sociedade e para o meio ambiente.  

 

Limitações e Estudos Futuros 

Relativamente às limitações, a primeira advém do facto de ter sido utilizada, apenas, a 

dicotomia feminino/masculino, não refletindo a complexidade e a diversidade inerentes à 
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identidade de género. Consequentemente foram, também, desconsideradas as influências 

sociais, culturais e sexuais. É crucial que, em pesquisas futuras, se adote uma abordagem mais 

abrangente, de forma a se compreender ainda melhor a influência do género na sociedade. 

Ainda no tema do género, verificou-se uma predominante participação de mulheres face a 

homens. É importante que a distribuição entre os géneros seja homogénea, de forma que os 

resultados obtidos traduzam uma representação equilibrada da sociedade e que seja possível 

compreender melhor os fatores que poderão influenciar a relação estudada. 

 Também a amostra do presente estudo mostrou-se ser composta por indivíduos com 

poucos anos de antiguidade nas organizações, sendo que cerca de um terço da amostra tinha 

uma antiguidade inferior a 3 anos. O facto de estas pessoas pertencerem às suas organizações 

atuais há pouco tempo, pode influenciar a perceção destas sobre as práticas organizacionais da 

sua empresa – podem não ter tido tempo suficiente para se familiarizarem com todas as 

práticas, por exemplo. Neste seguimento, será importante, futuramente, adotar uma 

abordagem que permita obter uma amostra mais diversificada, de forma a refletir a 

multiplicidade de perspetivas existente.  

 No seguimento da diversidade, é, do mesmo modo, pertinente perceber-se, em estudos 

futuros, se diferentes características de superfície e de profundidade, além das estudadas no 

presente trabalho, contribuem para uma maior compreensão de que, de facto, a diversidade 

poderá influenciar a forma como os indivíduos percecionem a relação entre a 

Responsabilidade Social Organizacional e o Compromisso Organizacional. 

 Adicionalmente, o facto de este ser um estudo transversal faz com que não sejam 

estudadas mudanças ao longo do tempo e que não seja possível estabelecer relações de 

causalidade. Com o acompanhamento dos indivíduos, através da adoção de estudos 

longitudinais, será possível uma melhor compreensão e observação da forma como a 
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Responsabilidade Social Organizacional influencia o Compromisso Organizacional. Neste 

seguimento, seria, também, interessante a realização de entrevistas qualitativas, de modo a 

enriquecer o estudo desta relação, face a aspetos que não podem ser estudados com a 

aplicação de questionários – tais como, a influência das práticas organizacionais na vida 

pessoal e familiar dos colaboradores e, de que forma, isso contribui, positiva ou 

negativamente, para o seu compromisso para com a organização. 

 Por fim, é importante realçar que diferentes organizações, não só adotam práticas de 

RSO diferentes, como também as poderão operacionalizar de maneiras distintas – isto faz 

com que as práticas reais por detrás das respostas aos vários itens do questionário possam ser 

diferentes. Isto poderá fazer com que seja mais complicado e desafiador encontrar um padrão 

na sociedade face ao tema em estudo, limitando as suas possíveis generalizações. 

 

Reflexão Final  

Em suma, face ao acima exposto, conseguimos perceber que, não só a relação entre a 

Responsabilidade Social Organizacional e o Compromisso Organizacional é algo que carece 

de algum estudo, como também a moderação desta relação por variáveis sociodemográficas 

seria interessante para o preenchimento de gaps na literatura. Apesar de, efetivamente, já 

existirem evidências desta relação a nível macro (organizacional), a área da Psicologia 

Organizacional ainda tem bastante caminho a percorrer ao nível dos indivíduos (nível micro) 

– neste sentido, é importante que sejam realizadas pesquisas mais aprofundadas sobre este 

tema.  

Desta forma, a adoção de uma abordagem multidisciplinar seria uma mais-valia, pois 

esta pode proporcionar uma visão mais holística, não só sobre a relação direta entre a 
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Responsabilidade Social Organizacional e o Compromisso Organizacional, como, também, 

sobre a influência da diversidade sociodemográfica dos indivíduos na relação 

supramencionada. Uma melhor compreensão destas relações vai ajudar as organizações a 

desenvolver, ajustar e adaptar as suas medidas organizacionais socialmente responsáveis, 

melhorando-as e tornando-as mais eficazes, contribuindo, consequentemente, para o aumento 

do compromisso dos trabalhadores. Ao ser seguido este caminho de investigação, será 

possível o preenchimento de lacunas na literatura, fornecendo, também, insights valiosos para 

a Psicologia Organizacional, nomeadamente ao nível da gestão das políticas organizacionais. 
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Anexos 

Anexo A – Objetivos de Desenvolvimento Sustentável  
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Anexo B – questionário online  
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Anexo C – Gráfico da relação RS Trabalhadores x Compromisso Afetivo 

 

 

 

 

 

 

1. Indivíduos do sexo feminino 
2. Indivíduos do sexo masculino 

 

Anexo D – Gráfico da relação RS Trabalhadores x Compromisso Normativo  

 

 

 

 

 

 

1. Indivíduos do sexo feminino 
2. Indivíduos do sexo masculino 
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Anexo E – Gráfico da relação RS Governo x Compromisso Afetivo 

 

 

 

 

 

 

1. Indivíduos do sexo feminino 
2. Indivíduos do sexo masculino 

 

Anexo F – Gráfico da relação RS Governo x Compromisso Normativo 

1. Indivíduos do sexo feminino 
2. Indivíduos do sexo masculino 
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Anexo G – Gráfico da relação RS Sociedade x Compromisso Afetivo 

 

 

 

 

 

1. Indivíduos do sexo feminino 
2. Indivíduos do sexo masculino 

 

Anexo H – Gráfico da relação RS Sociedade x Compromisso Normativo 

 
 

 

 

 

 

 

1. Indivíduos do sexo feminino 
2. Indivíduos do sexo masculino 
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Anexo I – Gráfico da relação RS Clientes x Compromisso Afetivo 

 

 

 

 

 

1. Indivíduos do sexo feminino 
2. Indivíduos do sexo masculino 

 

Anexo J – Gráfico da relação RS Sociedade x Compromisso Calculativo  

 

 

 

 

 

 

1. Indivíduos do sexo feminino 
2. Indivíduos do sexo masculino 
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Anexo K – Gráfico da relação RS Trabalhadores x Compromisso Normativo 

1. Indivíduos com mais anos de antiguidade 
2. Indivíduos com menos anos de antiguidade 

 


