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RESUMO

A crise econdmica, financeira e social sentida em Portugal e noutros paises aumentaram o
interesse dos investigadores sobre a importancia da responsabilidade social organizacional
(RSO) e dos recursos (e.g., work engagement e capital psicoldgico) para o desempenho.
Apesar de alguns estudos j& terem mostrado a importancia dos recursos, como 0 work
engagement e o capital psicolégico, para o desempenho dos trabalhadores, existe pouco
conhecimento sobre o papel das préaticas de responsabilidade social organizacional na
relacdo anterior. Como tal, este estudo baseou-se na teoria da identidade social para
concetualizar e testar o papel mediador do work engagement na relagdo entre as praticas de
responsabilidade social organizacional e o desempenho (de tarefa e adaptativo). Com base
na teoria da conservacao de recursos hipotetizou-se que o recurso do trabalhador — o capital
psicolégico — moderaria a relacdo indireta entre as préaticas de responsabilidade social e o
desempenho (de tarefa e adaptativo). Para testar o modelo proposto, 304 adultos
participaram no estudo. Os resultados suportaram as hipoteses, revelando que as préaticas de
responsabilidade social apresentaram uma relacdo positiva e significativa com o
desempenho de tarefa e adaptativo, sendo que esta relacdo ocorreu via work engagement. Para
além disso, a relagdo indireta entre as praticas de responsabilidade social e o desempenho (a)
de tarefa e (b) adaptativo através do work engagement foi moderada pelo capital psicolégico,
de tal forma que a relacdo se tornou mais forte para os trabalhadores com niveis mais baixos
de capital psicologico (em comparacao com aqueles que apresentaram niveis mais altos). As
implicacdes tedricas e praticas do presente estudo poderdo auxiliar as organizagdes na
delineacdo de estratégias para a implementacdo de praticas de responsabilidade social de

forma a melhorar os seus resultados.

Palavras-chave: Praticas Responsabilidade Social Organizacional; Capital Psicoldgico;
Desempenho; Work Engagement
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ABSTRACT

The economic, financial, and social crisis felt in Portugal and other countries has
increased researchers' interest in the importance of organizational social responsibility
(OSR) and resources (e.g., work engagement and psychological capital) for performance.
Although some studies have already shown the importance of resources, such as work
engagement and psychological capital, for employee performance, there is little
knowledge about the role of organizational social responsibility practices in this
relationship. As such, this study was based on social identity theory to conceptualize and
test the mediating role of work engagement in the relationship between organizational
social responsibility practices and performance (task and adaptive). Based on the
conservation of resources theory, it was hypothesized that the worker's resource -
psychological capital - would moderate the indirect relationship between social
responsibility practices and performance (task and adaptive). To test the proposed model,
304 adults took part in the study. The results supported the hypotheses, revealing that
social responsibility practices had a positive and significant relationship with task and
adaptive performance, with this relationship occurring via work engagement.
Furthermore, the indirect relationship between social responsibility practices and (a) task
and (b) adaptive performance through work engagement was moderated by psychological
capital, such that the relationship became stronger for workers with lower levels of
psychological capital (compared to those with higher levels). The theoretical and practical
implications of this study could help organizations design strategies for implementing

social responsibility practices in order to improve their results.

Keywords: Organizational Social Responsibility; Psychological Capital; Performance;
Work Engagement
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INTRODUCAO

Nos dias de hoje estamos perante uma sociedade marcada pela globalizacdo que, cada vez
mais, evidencia a importancia de praticas que possam contribuir para o seu crescimento
e desenvolvimento. As praticas de responsabilidade social organizacional (RSO) tem
vindo a conquistar um espaco na estratégia da organizacdo devido aos resultados positivos

que fomentam (Lindgreen & Swaen, 2010).

A RSO pode ser entendida como “a contribuicdo empresarial para o desenvolvimento
sustentavel” (Observatério das PME Europeias, 2002, p. 12). As praticas de RSO
referem-se a politicas corporativas que levam as empresas a assumirem responsabilidade
por algum interesse da sociedade (Carroll & Shabana, 2010). Ou seja, as praticas de RSO
manifestam-se nas atividades corporativas, tais como politicas, programas e estratégias
voluntarias, motivadas pelas expectativas percebidas dos diferentes stakeholders da
empresa (Yadlapalli et al., 2020). Davis (1973) descreveu o conceito como uma
combinacdo de beneficios sociais e ganhos econdmicos onde as empresas potenciam a
melhoria da sociedade. Assim, pode dizer-se que as praticas de responsabilidade social
consistem na integracdo voluntaria de boas préaticas sociais, ambientais, laborais e
econdmicas no funcionamento de cada entidade; desta forma, contribuem positivamente
na sociedade e na forma de gestdo dos impactos da acdo de cada empresa (eportugal,
2023). Por outro lado, as praticas de RSO trabalham com um conjunto de politicas e
praticas adaptadas, com objetivos especificos a fim de dar respostas as exigéncias internas
do mercado e da comunidade (Leandro & Rebelo, 2011).

Na construcdo de um futuro mais sustentavel, o ambiente é uma questdo indispensavel.
As politicas ambientais, ainda que recentemente compostas, figuram um dos aspetos mais
regularizados das sociedades contemporaneas. As politicas ambientais s&o um conjunto
de acdes e préaticas tomadas por governos, com o objetivo de preservar o meio ambiente
e promover o desenvolvimento sustentavel do planeta Terra. Estas politicas devem ser
seguidas tanto pelas empresas como pelos cidaddos/consumidores, a fim de minimizar os
impactos ambientais criados pelo crescimento economico e urbano. Estas a¢fes sdo de
grande importancia para garantir a sustentabilidade e a prevencéo dos varios ecossistemas

existentes, colmatando o aquecimento global, as altera¢@es climaticas e os diversos tipos
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de poluicdo de modo a preservar e salvaguardar uma qualidade de vida adequada e

sustentavel.

A teoria da identidade social (Tajfel, 1972) explica como é que as préaticas de RSO
influenciam positivamente o colaborador e a empresa; de acordo com a teoria, as pessoas
preferem associar-se a grupos com 0s quais se identificam. Isto acontece porque as
pessoas descrevem-se em termos dos grupos sociais (organizacao, afiliagdes politicas,
clubes, etc.) aos quais pertencem (Hogg & Abrams, 1988), e consideram o
sucesso/fracasso do grupo como 0 seu préprio sucesso/fracasso pessoal. Para se
distinguirem dos outros, os individuos lutam por uma identidade social positiva, sendo
que a adesdo ao grupo proporciona aos funcionarios esse sentimento de identificacao.
Assim, de acordo com a teoria da identidade social, ser membro de uma organizagéo
socialmente responsavel pode proporcionar aos colaboradores uma distin¢do psicoldgica

em termos de valores e préaticas organizacionais (Turker, 2009).

Por exemplo, Dutton e Dukerich (1991) mostraram que existe uma forte ligacdo entre o
sentido de identidade organizacional dos colaboradores, a imagem corporativa e a
motivacao dos mesmos. Murray et al. (2015) mostraram existir uma associa¢do positiva
entre identificacdo organizacional e work engagement; ou seja, 0 work engagement —
definido como uma atitude afetivo-motivacional positiva divida em trés dimensdes, vigor,
absorcdo e dedicacdo (Bakker, 2010) - medeia a relagdo entre as préaticas de RSO, a
identificacdo organizacional e a satisfacdo no trabalho. Ainda, Jones (2010) mostraram
que o orgulho de trabalhar para uma organizacao socialmente responsavel aumenta a
autoconfianca dos funcionarios e, como resultado, é provavel que se sintam mais
orgulhosos do seu trabalho e o considerem ainda mais significativo e, portanto,

permanecam engajados com o trabalho (Hackman & Oldham, 1980).

O work engagement é um recurso pessoal importante que tem vindo a ser demonstrado
como preditor do desempenho; tal como o0 modelo de recursos e exigéncias no trabalho
(JD-R) o descreve (Xanthopoulou et al., 2009). Assim, com base nesta linha teorica e
demonstrag¢fes empiricas, a RSO, ao promover a identificagdo entre os colaboradores e a
organizagdo ndo s6 aumenta o work engagement, como também contribui para uma
melhor relacdo colaborador-organizacdo que, em ultima anélise, determina até que ponto

os colaboradores trazem o seu verdadeiro eu para o trabalho e produzem mais. Ferreira e
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de Oliveira (2014) encontraram evidéncias da associagéo entre a RSO e 0 engagement no
trabalho. Similarmente, Duarte e colaboradores (2023) mostraram que praticas de RSO
estavam associadas a niveis mais altos de desempenho pois aumentavam a identificacdo
e o comprometimento dos colaboradores que, em troca, dedicavam-se mais e tinham
melhores resultados. Em suma, a teoria da identidade social (Tajfel, 1972) est&
relacionada com o RSO, o work engagement e o desempenho, porque prevé no
comportamento individual do trabalhador, uma forte relacdo entre o senso de identidade

organizacional dos colaboradores, a imagem organizacional e o seu desempenho.

Apesar de existirem alguns estudos que examinam o impacto da percecdo da RSO por
parte dos colaboradores em varios resultados, como a atratividade e a reputacdo
organizacional (Greening & Turban, 2000) e o desempenho (Islam et al. 2021), os estudos
focados nas diferencas individuais, como o capital psicologico, ainda permanecem
escassos. Segundo Luthans, Youssef e Avolio (2007), o capital psicoldgico é um fator
psicoldgico de positividade, composto pela integracdo de varias capacidades psicoldgicas
positivas, tais como a autoeficacia, o otimismo, a esperanca e a resiliéncia. O capital
psicolégico, enquanto um recurso pessoal, poderd ampliar a forma positiva como o
individuo reage as préaticas de RSO e, como tal, tornar mais forte a relacéo entre estas e 0
desempenho através do work engagement. Recentemente, alguns estudos comegaram a
investigar o efeito das diferencas individuais, como variaveis moderadoras, na relacao
entre a RSO e as atitudes e comportamentos dos colaboradores (Zhao et al., 2022). No
entanto, como Zhao e colaboradores (2022) argumentaram € necessario compreender que
condicBes podem intensificar ou amortecer o impacto da RSO nos comportamentos dos
colaboradores, como o desempenho.

Como tal, este estudo pretendeu desenvolver o conhecimento nesta area, e objetivou testar
(1) o papel mediador do work engagement na relacdo entre as praticas de RSO e o
desempenho (de tarefa e adaptativo) e (2) o papel moderador do capital psicologico na
relacdo entre as praticas de RSO e o desempenho através do work engagement.
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ENQUADRAMENTO TEORICO

Praticas de Responsabilidade Social

Em Portugal existe uma entidade responsavel pela implementacdo das politicas
ambientais designada de Agéncia Portuguesa do Ambiente. Esta surgiu em 2012, através
da agregacdo da Agéncia Portuguesa do Ambiente, do Instituto da Agua, das cinco
Administracdes de Regido Hidrografica, da Comissao para as Alteracdes Climaticas, da
Comissdo de Acompanhamento da Gestdo de Residuos e da Comissdo de Planeamento
de Emergéncia do Ambiente. Esta fusdo de entidades visa contribuir para o
desenvolvimento sustentavel da nacdo portuguesa baseada em padrfes de protecdo e
valorizagdo dos sistemas ambientais e de abordagens integradas nas politicas publicas, e
tem como missao “propor, desenvolver e acompanhar a gestao integrada e participada das
politicas de ambiente e de desenvolvimento sustentavel, de forma articulada com outras
politicas sectoriais (...) tendo em vista um elevado nivel de prote¢do e de valorizagdo do
ambiente e a prestacdo de servigos de elevada qualidade aos cidaddos” (Ambiente et al.,
2021). Os principais objetivos estratégicos da Agéncia Portuguesa do Ambiente
englobam o aumento do nivel de protecdo, recuperacdo e valorizacdo dos ecossistemas
bem como o nivel de protecdo das pessoas e bens face a situacdes de risco. Esta entidade
pretende melhorar o conhecimento e a informacdo disponibilizada sobre o ambiente,
reforcar a participacdo publica e assegurar o envolvimento de todas as instituicdes da

sociedade portuguesa.

As questdes ecoldgicas ainda ndo sdo muito valorizadas, por isso é emergente discutir,
investigar e intervir no ambito do meio ambiente, a fim de encontrar maneiras de reduzir
a pegada ecoldgica mundial e preservar 0s recursos existentes para as futuras geracoes.
Como tal, é importante estudar as praticas de RSO, de forma de contribuir para o

alargamento do conhecimento sobre as mesmas e melhor entender os seus efeitos.

Existem varias definiges e teorias competitivas na literatura que tém contribuido para
explicar a RSO. Por exemplo, Davis (1960, p. 70) definiu-a como “as decisdes e agdes

dos empresarios tomadas por razbes pelo menos parcialmente além do interesse
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econdmico ou técnico direto da empresa”. Friedman (1970) defende que a RSO é o ato
de aumentar os lucros organizacionais. Mais tarde, em 1973, Davis refinou a definigéo
anterior e separou as obrigacGes economicas, técnicas e legais das responsabilidades
sociais dos negdcios. Eells e Walton (1974, p. 274) afirmam que “no seu sentido mais
amplo, a responsabilidade social corporativa representa uma preocupagdo com as
necessidades e objetivos da sociedade que vai além do meramente econdmico”. Também
Carroll (1979, p. 500) definiu RSO como “as expectativas econdmicas, legais, éticas e
discricionarias que a sociedade tem das organizagdes em um determinado momento”.
Drucker (1984) define a RSO como o veiculo que transforma um problema social em

oportunidades e beneficios econdmicos a todos 0s niveis.

Mais tarde, Carroll (1999) propds uma nova conceptualizacdo de RSO na qual enfatizou
uma distincao entre as dimens@es econdémicas e ndo econdmicas, sugerindo que a primeira
dimensdo se refere ao que o negdcio faz por si, em termos de ganhos econémicos e
financeiros, e a Gltima representa o que a RSO faz pelos restantes stakeholders (i.e.,
ganhos indiretos). Similarmente, Turker (2009a) tratou a dimensdo econémica como a
razdo primordial para a existéncia de uma organizacdo e ndo como uma responsabilidade
para a sociedade. (Bowen H. R., 2013), definiu a responsabilidade social como o dever
de os gestores prosseguirem essas politicas, de tomar essas decisdes, ou de guiar essas
linhas de acdo que sdo desejaveis em termos de objetivos e valores da sociedade. Davis
(2017) aferiu que a responsabilidade social é a relevancia dada pela empresa, e a sua
resposta, a questdes que ultrapassam o0s requisitos estritamente econdémicos, técnicos e

legais da empresa.

Assim, a RSO é um conceito integrado no contexto social, politico, econémico e
institucional, que faz uma ligacéo significativa entre a organizacdo e os stakeholders. O
conceito de stakeholders é fundamental para a RSO, porque segundo Hansen et al. (2011),
a investigagéo sobre RSO tende a centrar-se nos stakeholders externos e nos resultados,
em vez de se focar nos aspetos internos que relacionam a RSO e o desempenho, como
por exemplo os colaboradores. Na verdade, a categorizagdo das partes interessadas pode
assumir varias perspetivas, dependendo da abordagem, por exemplo, Kakabadse et al.
(2005) destacaram as categorizacbes de stakeholders primarios/secundarios;
voluntarios/involuntarios; sociais/ndo sociais; intrinsecos, tradicionais e instrumentais.

No entanto, a categorizacdo mais comum é a das partes interessadas internas e externas.
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De facto, a perspetiva dos stakeholders é um dos quadros teéricos mais utilizados na
literatura para explicar o conceito de RSO (Inécio, 2015). Freeman (1984) definiu
stakeholders como “aqueles grupos ou individuos que podem afetar ou ser afetados pela
realizagdao dos objetivos da organizagdo”. Tal como mencionado anteriormente, Turker
(2009a) um dos investigadores do impacto da RSO nos diferentes stakeholders, realcou a
inclusdo dos comportamentos corporativos que visam afetar positivamente as partes

interessadas e que vdo além dos interesses econdmicos organizacionais.

As préticas internas de RSO referem-se a praticas que estao diretamente relacionadas com
0 ambiente de trabalho fisico e psicoldgico dos trabalhadores (Turker, 2009). Também se
manifesta na preocupacdo com a saude e o bem-estar dos trabalhadores (Wojtaszczyk,
2008), na sua formacdo e participacdo na empresa (Brammer et al., 2005) na igualdade
de oportunidades (Newman & Vries, 2011), bem como na relacdo trabalho-familia
(Marchese & Bassham, 2002). Por outro lado, as praticas de RSO externas referem-se a
acOes encaminhadas a comunidade local, parceiros comerciais e fornecedores, clientes,
autoridades publicas e ONG (Al-bdour et al., 2010).

A relacao entre a RSO e o Desempenho

De acordo com a Teoria da Identidade Social (Tajfel, 1972), as pessoas descrevem-se em
termos da sua pertenca a grupos sociais (nacdo, organizacdo, afiliaces politicas) (Hogg
& Abrams, 1988). Estes autores consideram o sucesso/fracasso do grupo como o0 seu
préprio sucesso/fracasso pessoal, ou seja, as caracteristicas do grupo social a que
pertencem (neste caso, a organizacdo) devem estar em congruéncia com os valores
pessoais do trabalhador. Quando isto ocorre é possivel criar um vinculo social forte entre
o trabalhador e o grupo social a que pertence (Hogg & Abrams, 1988). A teoria também
advoga que para se distinguirem dos restantes colaboradores, as pessoas esfor¢cam-se por
obter uma identidade social positiva, que podera ser adquirida quando percecionam a sua
organizacdo como uma organizagdo que se distingue positivamente das restantes, por
exemplo, através da préatica de acdes socialmente responsaveis. Isto é, pertencer a uma
organizacdo socialmente responsavel e poder dar aos trabalhadores uma distingdo

psicoldgica positiva em termos de valores e praticas organizacionais (Turker, 2009b).
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A literatura considera esta teoria importante para prever o comportamento individual do
trabalhador (e.g., Bu et al., 2022; Chattopahyay & George, 2001; Nason et al., 2018).
Dutton e Dukerich (1991) mostraram uma forte relacdo entre o senso de identidade
organizacional dos trabalhadores, a imagem corporativa € 0 seu desempenho. As
percecOes dos trabalhadores face a organizacdo tém sido identificadas como um preditor
significativo nas suas atitudes, comportamento e desempenho (Rupp et al., 2013).

O desempenho na literatura (Jamal, 2011, p. 20) pode ser definido “...pela atividade na
qual um colaborador é capaz de cumprir com sucesso a tarefa, estando sujeito as restricdes
normais dos recursos disponiveis”, ou seja, 0 desempenho envolve as agdes e

comportamentos fundamentais para as metas da organizagéo.

Devido as varias mudancas existentes nas dinamicas de trabalho ao longo do tempo,
houve a necessidade de desenvolver categorias de desempenho: (1) o desempenho de
tarefa e (2) o desempenho adaptativo. O primeiro tipo de desempenho esta relacionado
com as tarefas/funcdes que o trabalhador efetua no seu dia-a-dia. Trata-se da contribuigéo
que o colaborador tem para com o desempenho organizacional, possibilitando um
funcionamento mais eficaz nas organizacdes ( (Motowidlo & Van Scatter, 1994);
(Motowidlo et al., 1997)). Este é caracterizado na maior parte das vezes através das
capacidades dos individuos, sendo que o desempenho de tarefa abrange um conjunto de
requisitos que constituem o que estd formalmente descrito e estabelecido pelo
empregador (Sonnentag et al., 2008).

O segundo tipo de desempenho diz respeito as atividades que contribuem para a eficacia
da organizacdo através do meio social, psicoldgico e organizacional do trabalho (Borman
& Motowidlo, 1997). O desempenho adaptativo define-se como o0 conjunto de
competéncias essenciais aos colaboradores para que estes sejam capazes para responder
de uma forma eficiente as exigéncias organizacionais a que sdo expostos (Griffin et al.,
2007; Shoss et al.,2012). Assim, este conceito exprime-se através dos comportamentos
realizados perante situa¢Ges de mudanga ou atraveés da sua antecipacao e que manifestam
a existéncia de niveis elevados de eficiéncia laboral (Marques-Quinteiro et al., 2018).
Atualmente, existe uma grande instabilidade nos ambientes de trabalho, agravando-se a
necessidade por parte das organizacgdes de integrarem colaboradores que sejam capazes

de adotar comportamentos adaptativos (Pulakos et al., 2000; Park & Park, 2019).
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De acordo com a teoria da identidade social (Tajfel, 1972), quando os trabalhadores tém
uma percecgao positiva acerca da organizacdo a que pertencem, tendem a desenvolver uma
identificacdo tambeém positiva para com a mesma. Esta identificacdo tem tendéncia a
aumentar a forma como contribuem para a organizacdo, isto €, o seu desempenho (e.g.,
Bu et al., 2022; Murray et al., 2015). Segundo Turker (2009), ser um membro de uma
organizacao socialmente responsavel pode dar aos funcionérios a distin¢do psicoldgica
em termos de valores e praticas organizacionais, contribuindo para aumentar a
identificacdo organizacional, e melhorar o seu desempenho (Zhao et al., 2022). Assim, a
RSO ao ajudar os trabalhadores a satisfazer as suas necessidades de distingéo e pertenga
a grupos sociais distintivamente valorizados, contribui para uma melhor relagéo
trabalhador-organizacdo, o que, em Ultima instancia, determina o envolvimento e o work

engagement dos trabalhadores.

Empiricamente, a RSO tem sido positivamente relacionada ao compromisso
organizacional (Turker, 2009; Raza et al., 2021), satisfacdo no trabalho (Kim et al., 2020;
Roeck et al., 2014), comportamentos de cidadania organizacional (Aguinis et al., 2020),
retencdo (Jones, 2010), intencdes de rotatividade (Dhar et al., 2022), inten¢des de procura

de emprego (Gully et al., 2013) e desempenho no trabalho (Karim et al., 2023).

Com base na teoria da identidade social e nas evidéncias empiricas, definiu-se a seguinte
hipotese:
H1: As praticas de responsabilidade social ttm uma relacdo positiva com o desempenho

de tarefa e adaptativo.

O papel mediador do Work Engagement

Segundo Selvarasu e Sastry (2014), o desempenho é influenciado pelo nivel de
engagement, ou seja, um trabalhador com um nivel elevado de engagement tende a
melhorar o desempenho de forma a favorecer a organizacgdo, pois estd comprometido com
a mesma (Ologho & Sofian, 2013). Por outro lado, (Kahn, 1990) referiu que o
engagement esta relacionado com o que a organizacdo faz e promove (e.g., praticas de
RSO). Por exemplo, se a organizacdo promove préaticas de RSO consistentes com 0s
valores do trabalhador, este tenderd a sentir-se na obrigagdo de retribuir e dar mais de si

— perspetiva da troca social (Blau, 1964).
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O work engagement é definido como "... um estado de espirito positivo, gratificante e
relacionado com o trabalho, caracterizado por vigor, dedicacgéo e absor¢do™ (Schaufeli et
al., 2002, p. 74). Este é um estado afetivo-cognitivo positivo de bem-estar no trabalho,
promovendo o envolvimento do trabalhador com a sua funcdo, aumentando a sua
absorcdo no que tem de fazer e aumentando a sua energia e entusiasmo pelo trabalho
(Bakker, 2017). O work engagement é composto por trés dimensdes: vigor, dedicagdo e
absorcdo. O vigor diz respeito a energia, resisténcia mental, esforco e persisténcia ao
enfrentar dificuldades por partes dos trabalhadores. A dedicacdo é demonstrada pelo
elevado empenho, entusiasmo e identificacdo que o trabalhador possui pelas suas func¢oes
no trabalho. E por fim, a absorcdo reflete-se na concentracdo e imersdo total do
trabalhador na realizacdo das suas tarefas e atividades profissionais (Wood et al., 2020;
Yalabik et al., 2013). Segundo Schaufeli et al. (2001), trabalhadores dedicados s&o
individuos ativos, dindmicos e eficazes que exercem influéncia sobre os acontecimentos
que os afetam diretamente. E através da atitude positiva que os trabalhadores empenhados
criam o seu proprio feedback positivo, em termos de reconhecimento e sucesso (Wood et
al., 2020).

A teoria da identidade social (Tajfel, 1972) permite compreender de que forma a RSO
promove o work engagement. De acordo com a teoria, os trabalhadores tendem a procurar
uma distincdo social positiva através do sentido de pertenca aos varios grupos sociais
(neste caso, a organizacdo). Quando sentem pertencer a uma organizacdo com a qual se
identificam ou que lhes permite distinguirem-se socialmente de forma positiva a sua
identificacdo com a organizagdo aumenta, e consequentemente, o seu work engagement
(Chaudary, 2016). Assim, ser um membro de uma organizacdo socialmente responsavel
pode dar aos funcionarios distingdo psicoldgica em termos de valores e préaticas
organizacionais (Turker, 2009).

Por exemplo, Dutton e Dukerich (1991) mostraram a existéncia de uma relacéo
significativa entre o senso de identidade organizacional dos trabalhadores, a imagem
corporativa e o seu work engagement. Similarmente, Murray et al. (2015) demonstraram
uma associagao positiva entre identificagéo organizacional e o work engagement. Jones
(2010) evidenciou que o orgulho de trabalhar para uma organizagdo socialmente

responsavel tende a aumentar a autoconfianca e a sua autoestima e, como resultado, é
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provavel que se sintam mais orgulhosos do seu trabalho e o achem ainda mais
significativo e, portanto, permanecam engajados (Hackman & Oldham, 1980).

O work engagement é um recurso pessoal importante que tem sido demonstrado
influenciar o desempenho — como € preconizado pelo modelo de exigéncias e recursos do
trabalho (JD-R) (Xanthopoulou et al., 2009). De acordo com a Teoria de Conservacao de
Recursos (Hobfoll, 1989), os individuos sdo motivados a atingir, reter, desenvolver e
proteger recursos. Desta forma os trabalhadores com niveis mais elevados de recursos
geram uma maior probabilidade de apresentar um melhor desempenho (Bakker, 2010).
Assim, a RSO ao ajudar os trabalhadores a satisfazer as suas necessidades de distingéo e
pertenga a grupos sociais distintivamente valorizados, contribui para uma melhor relagéo
trabalhador-organizacdo, o que, em Ultima instancia, determina o envolvimento e o work

engagement dos trabalhadores.

A relacdo entre RSO, work engagement e desempenho tem sido demonstrada
empiricamente. Por exemplo, Ferreira e de Oliveira (2014), mostraram a existéncia de
uma relacdo positiva e significativa entre a RSO e o work engagement. Em 2016, Yousaf,
Ali, Sajjad e llyas, analisaram o impacto que a RSO interna tinha no engagement dos
colaboradores. Os resultados mostraram que a RSO interna influenciou o work
engagement dos colaboradores e percecdo positiva da mesma. Por outro lado, o work
engagement € um recurso pessoal importante considerado um antecedente do
desempenho (Xanthopoulou et al., 2009).

Com base na teoria da identidade social e nas demonstracdes empiricas
hipotetizou-se o seguinte:

H2: O work engagement media a relacdo positiva entre as praticas de RSO e o

desempenho de tarefa e adaptativo.

O papel moderador do Capital Psicologico

A forma como as praticas de RSO influenciam quer o work engagement, quer o
desempenho pode variar de pessoa para pessoa e consoante 0s seus recursos pessoais. Na
perspetiva da teoria da conservagédo de recursos (Hobfoll, 1989), o capital psicolégico é
um recurso pessoal muito importante, pois molda a forma como as pessoas reagem ao que

Ihes acontece e ao que as rodeia.

20



Instituto Politécnico de Tomar

Segundo Luthans et al. (2007), o capital psicolégico (CP) é definido como o estado de
desenvolvimento psicolégico de um individuo. As capacidades psicologicas sdo: a
autoeficacia (capacidade da propria pessoa se organizar e executar acdes para atingir
metas); o otimismo (disposicdo para ver sempre o lado positivo das situacdes); a
esperanca (crenca de possivel a realizacdo daquilo que se deseja); e a resiliéncia
(capacidade de superar e de recuperar de adversidades). O capital psicoldgico, também é
caraterizado como fator psicoldgico de positividade, porque retne as quatro capacidades

psicoldgicas positivas.

De acordo com a teoria da conservacao de recursos (Hobfoll, 1989), os recursos pessoais
sdo cruciais para evitar o stress e, por conseguinte, melhorar as atitudes e os
comportamentos. A assuncdo principal da teoria sugere que as pessoas tendem a
preservar, conservar e adquirir mais recursos pois estes ajudam na implementacdo de
estratégias de coping ativas para lidar com as exigéncias do trabalho (Hobfoll et al., 2018)
e 0s micro-eventos diarios negativos (Junca-Silva & Caetano, 2023). Para a teoria, 0
capital psicoldgico e as suas subdimensoes sdao um recurso fundamental no trabalho
(Avey et al., 2009; Grovey et al., 2018).

Para 0 modelo de exigéncias e recursos no trabalho (Demerouti et al., 2001) o capital
psicologico é também um recurso fundamental que atua como moderador da relacdo entre

praticas organizacionais (e.g., RSO) e o work engagement (Grover et al., 2018).

Alguns estudos tém mostrado que o capital psicoldgico é uma condicao que, tanto pode
aumentar, como reduzir o impacto de condicdes (e.g., RSO) ou caracteristicas do trabalho
no desempenho (Luthans, Avolio, et al., 2005, 2007). Tsaur et al., (2019) mostraram que
individuos em ambientes de trabalho positivos, com niveis mais elevados de capital
psicolégico tendem a reagir mais favoravelmente ao ambiente de trabalho e, como tal,
tém mais comportamentos positivos. Também Karatepe e Karadas (2015) evidenciaram
que colaboradores com niveis mais altos de capital psicologico apresentam maior
satisfacdo face as préaticas organizacionais e condi¢des de trabalho, porque estdo mais
integrados, resilientes, esperancosos e otimistas com o seu local de trabalho e tendem a
executar as suas fungdes com mais eficiéncia. OS colaboradores com maiores niveis de
capital psicologico ndo sO estdo mais despertos para os fatores negativos que poderédo

surgir no seu dia-a-dia no trabalho, como mais facilmente conseguem superar 0s mesmaos
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(Avey et al., 2010a, b). Outros estudos mostraram que 0s colaboradores com niveis mais
altos de capital psicoldgico conseguem rentabilizar e usar mais facilmente os recursos do
seu trabalho e lidar com as condi¢6es de trabalho de forma mais positiva, tendo também

niveis maiores de desempenho.
Assim, com base nas evidéncias empiricas, definiu-se a seguinte hipétese:

H3: O capital psicolégico modera a relagéo entre as praticas de responsabilidade social e
o work engagement de tal forma que a relacdo sera mais forte para individuos com niveis

mais baixos de capital psicologico (versus mais altos).

Segundo (Stajkovic & Luthans, 1998), a confianca ou autoeficacia é a "conviccdo do
individuo... sobre as suas capacidades de mobilizar a motivacdo, 0s recursos cognitivos e
0S cursos de acao necessarios para executar com sucesso uma tarefa especifica dentro de
um determinado contexto”. A autoeficicia € uma capacidade do capital psicolégico
positivo que tem sido alvo de investigacdo onde tem uma significante relagdo positiva
com o desempenho do trabalhador (Bandura, 1997).

No que diz respeito a esperanga, esta capacidade ¢ definida como “um estado
motivacional positivo que se baseia num sentido interativo (...)”, entre a execucdo dos
objetivos e 0 seu planeamento (Snyder et al., 1991). De acordo com Snyder R. (2000), ter
esperanga engloba um conjunto cognitivo, baseado na definicdo e cumprimento de metas,
encontrando sempre 0s meios para concretiza-las e permanecer motivado ao longo do

processo e conclui-lo com sucesso.

De acordo com Silva (2020), o otimismo associa-se a realizacdo de atribuicdes positivas
sobre o presente e o futuro. Os eventos positivos tém sempre uma causa pessoal e 0s
negativos proveem de causas externas. A capacidade psicoldgica -otimismo- esta
associada a um conjunto de resultados organizacionais positivos, como a satisfacéo, a

felicidade e 0 compromisso.

Apesar de ser um dos pilares da psicologia positiva, a resiliéncia tem despertado o
interesse dos investigadores, pelo facto de ser uma capacidade essencial no ambiente

organizacional, tdo turbulento como os dias de hoje. A resiliéncia esta relacionada com a
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maneira como o individuo sobrevive a um trauma e como utiliza as suas competéncias

para desenvolver respostas adaptativas numa determinada situagdo (Anaut, 2002).

Individuos com niveis mais altos de capital psicolégico necessitardo menos de influéncias
contextuais e externas (i.e., praticas de RSO) para se sentirem mais engajados com o seu
trabalho e contribuirem mais para os resultados da empresa (Junca-Silva et al., 2023).
Pessoas fortes psicologicamente, i.e., com capital psicolégico mais alto, sdo menos
volateis as influéncias externas para se sentirem bem, e terem mais comportamentos
positivos; isto acontece, porque estes tipos de pessoas conseguem mais facilmente gerir
eventos negativos e adversidades diérias e manterem niveis altos de desempenho, mesmo
em dias negativos (Mosteo et al., 2023). Logo, pessoas com niveis mais baixos de capital
psicoldgico serdo mais vulneraveis, ou necessitardo mais de se sentir identificados com a
sua organizacdo (através das praticas de RSQO) para se manterem engajados e conseguirem

melhores desempenhos.
Com base no exposto anteriormente, definiu-se a seguinte hipdtese.

H4: O capital psicoldégico modera a relacdo indireta entre as préaticas de responsabilidade
social e o (a) desempenho de tarefa e (b) adaptativo, de tal forma que a relacédo se torna
mais forte para niveis mais baixos de capital psicoldgico (versus mais altos) (ver Figura
1).

Capital Psicologico
Desempenho de
Tarefa
Préticas de v N
Responsabilidade Work Engagement
ooy Desempenho
Adaptativo

Figura 1 - Modelo de Mediagdo Moderada entre as Praticas de Responsabilidade Social e o Desempenho

através do Work Engagement (mediadora), mas a relagdo depende do Capital Psicoldgico (moderadora).
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METODOLOGIA

De modo, a testar as hipoOteses apresentadas, realizou-se um estudo de caracter
correlacional, através do método quantitativo, onde se recorreu a um inquérito por

questionério online, aplicado aos jovens trabalhadores.

Amostra

A amostra do estudo foi composta por 304 participantes sendo que 66.4% eram do sexo
feminino e 33.6% eram do sexo masculino. A sua média de idades foi 38 anos (DP =
11.14). Em termos de habilitagBes académicas, 1.3% dos participantes tinha o 2° ciclo do
ensino basico; 4.9% detinha o 3° ciclo de ensino bésico; 28.9% o Ensino Secundario,
46.4% Licenciatura e por fim 18.4% o Mestrado ou Superior. Em média os participantes
tinham um filho(a) (DP= 1.03). Do total de participantes, apenas 17.1% possuia cargo de
chefia. Face a situacdo contratual, 61.2% eram trabalhadores efetivos, 18.4%
trabalhadores a prazo e 9.5% trabalhadores independentes. Em média, os participantes
trabalhavam ha 17 anos naguela organizacdo (DP = 11.53), e trabalhavam, em média, 36
horas por semana (DP= 11.71). Finalmente, a maioria trabalhava em organizacdes de
grande dimensdo (com mais de 50 trabalhadores; 38.9%), seguido daqueles que
trabalhavam em pequenas organizacbes (até nove trabalhadores; 22.7%) e, por fim,
18.4% indicou trabalhar numa organizacdo de média dimensdo (entre 10 a 49

trabalhadores).

Procedimento

O questionario foi elaborado na plataforma Google Forms e de seguida, divulgado online
nas redes sociais e enviado através do correio eletronico entre novembro de 2022 e marco
de 2023. Como se usaram as redes sociais para partilhar o questionario, ndo foi possivel

calcular a taxa de respostas.

A metodologia de amostragem seguiu num processo nao probabilistico, por conveniéncia,
e snowball (bola de neve). Isto €, uma técnica de amostragem que permite que 0s
participantes, convidem novos inquiridos da sua rede de contactos para responderem ao
questionario. Este incluia uma parte introdutéria em que era solicitado aos participantes

que respondessem a um estudo sobre a influéncia da responsabilidade social
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organizacional assegurando a confidencialidade e o anonimato dos dados, a todos 0s
inquiridos. Em seguida, apresentou-se uma seccdo sociodemografica e a posteriori

apresentou-se as escalas de medida com o propdsito de avaliar as variaveis em estudo.

Instrumentos de medida

Capital psicologico. O capital psicoldgico foi medido com a versdo reduzida do
Psychological Capital Questionnaire de Luthans, Youssef e Avolio (2007) adaptada e
traduzida por Antunes e colaboradores (2017). Esta escala contém doze itens que medem
as quatro dimens@es: autoeficacia (trés itens; e.g. “sinto confianca a representar a minha
area de trabalho em reunides com a gestdo™); esperanca (quatro itens; e.g. “se sentir que
estou bloqueado no trabalho, penso em muitas formas de solucionar”); resiliéncia (trés
itens; e.g. “habitualmente lido com as questdes stressantes com facilidade”); otimismo
(dois itens; e.g. “vejo sempre o lado bom das coisas sobre o meu trabalho”. Os
participantes respondiam numa escala de resposta do tipo Likert de cinco pontos (1
“discordo totalmente” - 5 “concordo totalmente”). Em relacdo a consisténcia interna a

escala apresentou um alfa de cronbach de 0.94.

Praticas de RSO. Para avaliar a percecdo dos inquiridos sobre as praticas de
responsabilidade social, utilizou-se a Corporate social responsibility Scale (Turker, 2009)
a qual tem como base a categorizagdo de stakeholders (Turker 2009b). I.e., os dezoito
itens sdo subdivididos pelas seguintes dimensdes: RSO para a sociedade (e.g. “A nossa
empresa contribui para campanhas e projetos que promovem o bem-estar da sociedade.”);
com os colaboradores (e.g. “A gestdo da nossa empresa preocupa-se principalmente com
as necessidades e desejos dos trabalhadores.”); clientes (e.g. “A satisfacdo do cliente é
muito importante para a nossa empresa.”’); governamentais (e.g. “A nossa empresa paga
sempre 0s seus impostos numa base regular e continua.”); e gerais (e.g. “A nossa empresa
participa em atividades que tém como objetivo proteger e melhorar a qualidade do meio
ambiente.”). Os participantes respondiam numa escala de resposta do tipo Likert de cinco
pontos (1 “discordo totalmente” - 5 “concordo totalmente”). No que diz respeito, a

consisténcia interna a escala evidenciou um alfa de cronbach de 0.94.

Desempenho adaptativo. O desempenho adaptativo foi avaliado através de quatro itens
da Individual Adaptive Performance Scale (Griffin et al., 2007; e.g. “Tenho lidado bem

com mudangas na forma como devo realizar as minhas tarefas principais.”; “Tenho
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desenvolvido novas maneiras de realizar as tarefas principais da minha fungdo.”. Os itens
foram respondidos através de uma escala do tipo Likert de cinco pontos (1 “discordo
totalmente”; 5 “concordo totalmente). Relativamente a consisténcia interna a escala

apresentou um alfa de cronbach de 0.90.

Desempenho de tarefa. A percecdo do desempenho da tarefa foi avaliada através da
Individual Work performance Questionnaire, desenvolvida por Koopmans e
colaboradores (2012). Foram utilizados trés itens (e.g. “Eu procuro manter os meus
conhecimentos do trabalho em dia.”; “Eu consigo planear o meu trabalho de forma a estar
feito a tempo.”). As respostas foram dadas através de uma escala de Likert de cinco pontos
onde 1 correspondia a “discordo totalmente” e 5 a “concordo totalmente”. A consisténcia

interna foi 0.81.

Work engagement. Por fim, no que respeita, a0 work engagement este foi medido
através da escala Ultra Short Scale for Work Engagement (Schaufeli et al., 2018) adaptada
para portugués por Chambel, Castanheira e Sobral (2014). Foram utilizados trés itens
(e.g. “Tenho-me semtido cheio(a) de energia no meu trabalho.”; “Tenho-me sentido
estusiasmado(a) com o meu trabalho.”). Os itens foram respondidos através de uma escala
do tipo Likert de cinco pontos que variou entre 1 (“nunca”) e 5 (“sempre”). No que diz
respeito a consisténcia interna, a escala apresentou um alfa de cronbach de 0.93.

Variaveis de controlo. Usou-se 0 sexo e a idade como variaveis de controlo, pois alguns
estudos tém mostrado que ambas as variaveis tém efeito significativo no work

engagement e no desempenho (Juncga-Silva & Caetano, 2023).

Anéalise de Dados

Primeiro foram analisadas as consisténcias internas e as analises descritivas das variaveis

em estudo, bem como as suas correlagdes.

Posteriormente, para testar a hipdtese 1, conduziram-se analises de regressao linear. Para
se testar a hipotese 2, usou-se 0 modelo 4 da macro PROCESS no SPSS (Hayes, 2018).
Esta macro é particularmente relevante para estimar efeitos indiretos pois usa 0 método
de bootstrapping (5000 vezes) que permite a obtencéo de intervalos de confianga (IC).
Para testar a hipdtese 3 usou-se 0 modelo 1 e para testar a hipdtese 4, ou seja, a mediagédo

moderada, usou-se 0 modelo 7 do PROCESS (Hayes, 2018). Os produtos (moderagdes)
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foram centrados no seu valor médio, e recorreu-se ao método de bootstrapping (5000

vezes) para se obterem os intervalos de confianga.

RESULTADOS

Analise da normalidade das variaveis

Para garantir a qualidade dos dados e também da sua confiabilidade realizaram-se varias
analises preliminares, procurou-se saber se existiam outliers. Foi realizada uma analise

fatorial para cada construto e calculada a consisténcia interna dos respetivos itens.

Para além disso, foi avaliada a normalidade de cada variavel e observados os seus
respetivos histogramas. Segundo Kline (2011) é possivel analisar os desvios em relacdo
a distribuicdo normal de maultiplas variaveis se os seguintes critérios forem cumpridos:
(1) os valores médios ndo se aproximam demasiado dos valores minimos e maximos, (2)
os valores de assimetria (skewness) sdo inferiores a 3, e os indices de achatamento
(kurtosis) ndo excedem o 5. Assim sendo, concluimos que nenhuma variavel apresenta

desvios grosseiros a distribui¢cdo normal.

Analise fatorial confirmatodria

Primeiro, realizamos uma andlise fatorial confirmatoria (AFC) para testar se as variaveis
eram empiricamente distintas. Consideraram-se diversos indices de ajustamento do
modelo para verificar a sua adequabilidade aos dados. Um modelo € considerado aceitavel
se a raiz quadrada media da aproximacdo (RMSEA) for < 0.06, o indice de ajuste
comparativo (CFI) > 0.90, o indice Tucker-Lewis (TLI) > 0.90 e a raiz quadrada média
residual padrdo (SRMR) < 0.08 (Hu & Bentler, 1999). Além disso, ter trés a quatro dos
indices de ajustamento parece ser evidéncia suficiente para verificar o ajustamento do
modelo (Hair et al., 2010). O resultado revelou que o modelo de medicdo de cinco fatores
(praticas de responsabilidade social, work engagement, desempenho de tarefa e
adaptativo, e capital psicoldgico) teve o melhor ajustamento aos dados (y2/df =4.29, p <
0.01, RMSEA = 0.07, CFI = 0.98, TLI=0.98, SRMR=0.08). Comparamos também com
os indices de outros modelos alternativos. O modelo de quatro fatores (combinou
desempenho de tarefa e adaptativo em um Unico fator latente, juntamente com as praticas

de responsabilidade social, work engagement, e capital psicolégico; x2/df = 4.48, p <
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0.01, RMSEA=0.11, CFI=0.98, TLI=0.98, SRMR=0.09), 0 modelo de trés fatores
(combinou desempenho de tarefa e adaptativo em um fator latente juntamente com as
praticas de responsabilidade social em outro fator latente, e 0 work engagement
juntamente com o capital psicologico noutro fator latente) (y2/df =7.99, p < 0.01,
RMSEA=0.15, CFI=0.96, TL1=0.96 , SRMR=0.12). Também se verificou o ajustamento
de um modelo que combinou todas as cinco variaveis em um Unico fator latente.
Comparando o resultado da estatistica de ajustamento do modelo de fator (nico com o
modelo proposto, obteve-se um ajustamento insuficiente (y2/df = 16.33, p < 0.01,
RMSEA = 0.30, CFI = 0.87, TLI = 0.86 e SRMR = 0.24). Este resultado indicou ainda
que o enviesamento do método comum ndo apresentou uma ameaca significativa neste

estudo.

Estatistica descritiva

A tabela 1 apresenta a estatistica descritiva, juntamente com as correlacfes e 0s indices
de consisténcia interna das variaveis em estudo. Como esperado, todas as variaveis

apresentaram correlacdes significativas entre si e na direcdo esperada.

Tabela 1 - Médias, desvio-padrao, correlagdes e indices de consisténcia interna das variaveis.

Variavel M DP 1 2 3 4 5 6

1. Préticas de RS 3511 0.82 (0.94)
2. Work engagement ~ 3.59* 0.97 0.50** (0.93)
3. Desempenho tarefa  3.85' 0.88 0.19** 0.24** (0.81)

4. Desempenho

: 3.841 0.84 0.32** 0.50** 0.70** (0.90)
adaptativo

5. Capital psicologico 3.63'  0.81 0.30** 0.47** 0.53** 0.71** (0.94)
6. Idade 38.76 11.14 0.02 0.14* 0.00 0.03 0.13*

, ] ] ] ] ] ] - -
7. Sexo 0.07 0.05 0.05 0.10 0.13* 0.04

Nota. N = 304; "p < 0.05 ™ p < 0.001.
!Escala de 1 a 5. Os alfas de Cronbach estéo entre paréntesis.

2Sex0: 0 - masculino; 1 — feminino.
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Teste de hipoteses

Ao realizar a analise dos dados, confirmou-se que todos os pressupostos da regressao
linear multipla foram verificados: a regressdo linear nos coeficientes, esta corretamente
especifica e tem uma componente residual; o valor esperado dos residuos ¢ zero E(e1)=0;
as variaveis preditoras sdo ndo correlacionadas com os residuos: Cov(ei,X)=0; existe
auséncia de correlagdo entre os residuos: Cov(ei, €j)=0, i # j; a variancia dos residuos ¢é
constante: Var(ei)=c2 (homocedasticidade); a normalidade dos residuos: €1 N N(0, 62); e
existéncia de niveis de correlacdo baixos (aceitaveis) entre as variaveis independentes

(multicolinearidade).

Hipotese 1

A hipétese 1 pressupunha que as praticas de responsabilidade social tinham uma relacao,
positiva e significativa, com o desempenho de tarefa e adaptativo. Os resultados das duas
regressdes lineares mostraram uma relacédo direta estatisticamente significativa entre as
praticas de responsabilidade social e o desempenho de tarefa (b = 0.20, t(1,302)= 3.33, p <
0.001; F (1302 = 11.11, p < 0.001 com R? = 0.03) e adaptativo (b = 0.33, t.302)= 5.81, p
< 0.001; F (1,302 = 33.73, p < 0.001 com R? = 0.10). Os coeficientes obtidos, significam
que quando ocorreu 0 aumento de 1 unidade da variavel das praticas de responsabilidade
social, o desempenho de tarefa e adaptativo tenderam a aumentar 20% e 33%,
respetivamente. Ou seja, existe suporte estatistico para afirmar que, nesta analise, as
praticas de responsabilidade social influenciavam, significativamente, o desempenho de

tarefa e adaptativo. Logo, as hip6teses 1a e 1b receberam suporte dos dados.

Hipotese 2

Para testar a hipdtese 2, conduziram-se duas analises de mediacdo (modelo 4) através da
macro PROCESS no SPSS (Hayes, 2018). A mediacao é significativa quando a variavel
preditora (X = praticas de responsabilidade social) influencia a variavel critério (Y =
desempenho de tarefa e adaptativo) através da variavel mediadora (M = work
engagement). O efeito total de X em Y representa o efeito total (c). O efeito direto de X
em Y depois de se adicionar a variavel mediadora (M) € c'. O efeito de X em M é o efeito
a, e 0 efeito de M em Y (controlando o efeito de X) € o efeito b. O efeito indireto entre Y
e X é definido como o efeito ab. Na maioria dos casos, o efeito indireto (ab) representa a

diferenga entre c e ¢’ e, como tal, o efeito total (c) pode ser obtido como o somatorio de
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¢’ e de ab. Por norma, temos uma mediagdo parcial, quando o valor efeito indireto (ab) é

menor que o valor do efeito total (c) com 0 mesmo sinal.

A hipotese 2 previa que a relacdo entre as praticas de responsabilidade social e o
desempenho (a) de tarefa e (b) adaptativo fosse mediada pelo work engagement. De
acordo com os resultados, o efeito indireto das praticas de responsabilidade social no
desempenho de tarefa atraves do work engagement foi 0.11, com um 1C 95% [0.03, 0.19]
que ndo incluiu zero, indicando, como tal, um efeito indireto estatisticamente
significativo. O modelo explicou 4% (R?=0.04, p < 0.01) da variancia do desempenho de
tarefa. As relacdes entre as praticas de responsabilidade social e 0 work engagement (a;
B =0.59, p <0.001) e entre este e o0 desempenho de tarefa (b; B =0.18, p < 0.001) foram
significativas. O efeito total (c; B = 0.20, p < 0.01) entre as praticas de responsabilidade
social e o desempenho de tarefa também foi significativo. Apds a introducdo do work
engagement, o efeito das praticas de responsabilidade social no desempenho de tarefa
deixou de ser estatisticamente significativo (c'; B = 0.09, p > 0.05), revelando ser uma

mediacdo total. Como tal, a hipotese 2a foi suportada pelos dados.

No que diz respeito a hipotese 2b (desempenho adaptativo), os resultados mostraram um
efeito indireto estatisticamente significativo (B=0.23, IC 95% [0.16, 0.31]. O modelo
explicou 11% (R?=0.11, p < 0.001) da variancia do desempenho adaptativo. As relagdes
entre as praticas de responsabilidade social e o work engagement (a; B = 0.59, p <0.001)
e entre este e 0 desempenho adaptativo (b; B = 0.39, p < 0.001) foram significativas. O
efeito total (c; B = 0.32, p < 0.001) entre as praticas de responsabilidade social e o
desempenho adaptativo também foi significativo. Apds a introducao do work engagement
na equacdo, o efeito das praticas de responsabilidade social no desempenho adaptativo
deixou de ser estatisticamente significativo (c'; B = 0.09, p > 0.05), revelando ser uma

mediacdo total. Assim, a hipdtese 2b também recebeu suporte dos dados (ver tabela 2).

Tabela 2 - Teste de hipdteses: resultados dos efeitos indiretos face ao desempenho.

Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3
Work engagement Desempenho de tarefa Desempenho
adaptativo
B SE b SE B SE
Intercept 1.09*** 0.28 2.99%** 0.29 2.33*** | 0.25
Préticas de RS 0.59%** 0.06 0.09 0.07 0.09 0.06
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Work engagement - - 0.18** 0.06 0.39*** 0.05
Sexo? -0.01* 0.00 -0.07 0.10 -0.13 0.09
Idade 0.01 0.10 -0.00 0.00 -0.00 0.00
F 35.89*** 5.39%** 26.15***

R? 0.26 0.07 0.26

Df 3,300 4,299 4,299
Efeito direto ® 0.59*** 0.06 0.09 0.07 0.09 0.06
Efeito indireto ¢ (work

engagement) 0.11 0.04 0.23** 0.04
IC 95% efeito indireto 0.03 0.19 0.16 0.31

n = 304. Coeficientes de regressao ndo estandardizados. IC= Intervalo de confianca.

20 = masculino, 2 = feminino.

b Efeito direto das préticas de responsabilidade social sobre o work engagement e no desempenho de tarefa e adaptativo.

¢ Efeito indireto das praticas de responsabilidade social no desempenho de tarefa e adaptativo através do work engagement.
* p<0.05. ** p<0.01. *** p<0.001.

Hipotese 3

A hipétese 3 pressupunha que o capital psicolégico moderasse a relacéo entre as praticas
de responsabilidade social e o work engagement. Para testar a hipdtese usou-se 0 modelo
1 do PROCESS (Hayes, 2018). Os resultados revelaram um efeito de interagdo
significativo entre a as praticas de responsabilidade social e o capital psicologico (B = -
0.21, SE = 0.06, AR? = 0.03, F (1, 208y = 12.94, p > 0.001). Logo, a hip6tese 3 recebeu
suporte dos dados.

Hipotese 4

A hipotese 4 esperava que o efeito indireto das praticas de responsabilidade social sobre
o desempenho (a) de tarefa e (b) adaptativo através do work engagement seria dependente
da moderacdo do capital psicoldgico, de tal forma que este seria mais forte para individuos
com niveis mais baixos de capital psicoldgico. Para testar esta hipotese, a moderagdo do

modelo de mediacéo recorreu-se ao modelo 7 do PROCESS.

No que diz respeito a hipotese 4a (desempenho de tarefa). Os resultados revelaram que o
indice associado a moderagdo da mediacdo foi estatisticamente significativo (B= -0.04,
IC 95% [-0.08, -0.01] (ver tabela 3).
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Tabela 3 - Modelo de mediagdo moderada (desempenho de tarefa).

Work engagement

Desempenho de tarefa

Préticas de RS 0.45*** R2=0.39

Work engagement -

Capital Psicologico 0.41%**
Praticas de RS * Capital psicoldgico -0.21***
Sexo? 0.02
Idade 0.01

RZ2=0.39 F (s, 208) = 38.69, p < 0.001, AR?=0.03,F @ 208) = 12.93, p < 0.001

0.09, R?=0.07
0.18%**

-0.07

-0.00

n = 304. Coeficientes de regressdo ndo estandardizados. IC= Intervalo de confianga.
20 = masculino, 2 = feminino.
* p<0.05. ** p<0.01. *** p<0.001.

A interagdo significativa indicou que o efeito indireto variou consoante os diferentes

niveis da varidvel moderadora, neste caso, o capital psicoldgico. Analisando os simple

slopes, como sugerido por (Dawson & Richter, 2006), concluiu-se que o efeito indireto

foi significativo e mais forte quando o capital psicolégico apresentou niveis mais baixos
(-1SD:B=0.11, SE=0.04, p<0.01, IC 95% [0.03, 0.20]) e foi perdendo forca a medida
que o capital psicolégico foi aumentando (M: B = 0.08, SE = 0.03, p > 0.01, IC 95%
[0.02, 0.14]; + 1SD: B = 0.05, SE = 0.02, p < 0.01, IC 95% [0.01, 0.10]) (ver figura 3).

Assim, a hipotese 4 foi suportada pelos dados.
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Figura 2 - Interacdo entre praticas de responsabilidade social e capital psicolégico (modelo de mediagdo

moderada face ao desempenho de tarefa).

No que diz respeito a hipotese 4b (desempenho adaptativo), os resultados revelaram que

o0 indice associado a moderacdo da mediacdo foi estatisticamente significativo (B=-0.08,

IC 95% [-0.14, -0.04] (ver tabela 4).

Tabela 4 - Modelo de mediagdo moderada (desempenho adaptativo).

Work engagement

Desempenho adaptativo

Préticas de RS 0.45*** R2=0.39

Work engagement -

Capital psicologico 0.41%**
Préaticas de RS * Capital psicoldgico -0.21%**
Sexo? 0.02
Idade 0.01

R? =0.39F (5,298) = 38.69, p< 0.001, AR?= 0.03, F (1,298) = 12.93, p< 0.001

0.09, R?=0.26**
0.39***

-0.13

-0.00

n = 304. Coeficientes de regresséo ndo estandardizados. IC= Intervalo de confianca.
20 = masculino, 2 = feminino.
* p<0.05. ** p<0.01. *** p<0.001.

Analisando os simple slopes, concluiu-se que o efeito indireto foi significativo e mais

forte quando o capital psicol6gico apresentou niveis mais baixos (- 1 SD: B =0.24, SE =
0.04, p < 0.01, IC 95% [0.17, 0.33]) e foi perdendo forca a medida que o capital
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psicologico foi aumentando (M: B = 0.18, SE = 0.03, p > 0.01, IC 95% [0.12, 0.24]; +
1SD: B =0.11, SE = 0.03, p < 0.01, IC 95% [0.05, 0.17]) (ver figura 3). Assim, a h4b

também foi suportada pelos dados.

cP
4,20 O -,81
< ,00
< .81
4,00 — Interpolation Line
3,80
3,60
[&]
=z
L
3,40
3,20
3,00
2,80

-1,00 =50 i) 50 1,00
PRS_GER

Figura 3- Interagdo entre praticas de responsabilidade social e capital psicoldgico (modelo de mediagao
moderada face ao desempenho adaptativo).
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DISCUSSAQO DE RESULTADOS

Esta investigagéo baseia-se na teoria da identidade social para analisar o papel mediador
do work engagement na relacdo entre as praticas de RSO e o desempenho de tarefa e

adaptativo, e testa o papel moderador do capital psicologico nesta relagéo.

Os resultados obtidos revelam a existéncia de uma relacéo positiva entre as praticas de
RSO e o desempenho de tarefa e adaptativo. Isto é, quanto mais praticas de RSO, maior
tende a ser o desempenho do colaborador (Motowidlo & Van Scatter, 1994; Motowidlo
etal., 1997) e eficiente (Griffin et al., 2007; Shoss et al.,2012). Assim, as praticas de RSO
ndo apenas melhoram a atratividade da organizacdo para os stakeholders externos, como

também contribuem para um melhor funcionamento interno (Zhao et al., 2022).

Os resultados mostram também que o work engagement medeia a relacdo positiva entre
as praticas de RSO e o desempenho de tarefa e adaptativo. Estes resultados demonstram
que as praticas de RSO contribuem para tornar os colaboradores mais focados e
entusiasmados no trabalho e com mais energia para o realizar (maior work engagement)
e, 1sso, por sua vez, melhora o seu desempenho de tarefa e adaptativo. A Teoria da
Identidade Social (Tajfel, 1972) explica os resultados obtidos; ou seja, as praticas de RSO
contribuem para que os colaboradores construam uma identidade positiva, aumentando a
sua identificagdo com a organizacéo e, por conseguinte, 0 seu work engagement que, por

sua vez, se traduz em resultados positivos (maior desempenho; Karim et al., 2023).

No entanto, a relacdo indireta entre as praticas de RSO e o desempenho através do work
engagement é moderada pelo capital psicoldgico, de tal forma que a relacéo se torna mais
forte para colaboradores com niveis mais baixos de capital psicoldgico (versus niveis mal
altos). Ou seja, colaboradores com niveis baixos de capital psicolégico sdo mais
dependentes de fatores contextuais, como as praticas de RSO, para se sentirem mais
engajados com o seu trabalho e, por conseguinte, demonstrarem mais comportamentos de
desempenho adaptativo e de tarefa (Mosteo et al., 2023). Por outro lado, os colaboradores
com niveis mais elevados ndo precisam de fatores contextuais para se esforcarem e
obterem maior nivel de desempenho pois, como se pode verificar, 0s niveis de
desempenho sdo sempre mais elevados, quer a empresa tenha mais ou menos praticas de
RSO.
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Em suma, quanto mais praticas de RSO as organiza¢es implementarem, maior sera o
work engagement e o desempenho dos colaboradores (Grover et al., 2018). No entanto,
os individuos com capital psicolégico mais baixo precisam ainda mais de verem e
perceberem estas praticas na sua organizacdo para se sentirem conectados a mesma, e ao

mesmo tempo, assegurarem o seu desempenho.

Limitacdes e Investigacdes Futuras

A presente investigacdo apresenta algumas limitagdes. Primeiramente, salienta-se o
tamanho reduzido da amostra (N=304) o que, poderd ter influéncia ao nivel da
generalizacdo para a populacdo. Segundo, a utilizacdo de medidas de auto - reporte e 0
design cross-sectional podem ter levado ao enviesamento do método comum (MacKenzie
& Podsakoff, 2012). Contudo, as andlises fatoriais permitem constatar que o
enviesamento do método comum ndo foi um problema significativo neste estudo.
Também héa que realcar que a recolha dos dados foi realizada sem nenhum critério de
inclusdo ou exclusdo de participantes; porém seria interessante replicar o estudo, fazendo

a distincdo das empresas por setores de atividade.

Em terceiro lugar, o facto de um dos critérios de inclusdo de capacidades psicologicas
positivas no modelo do capital psicoldgico se tratar de estados psicologicos e ndo de
tracos de personalidade, considera-se que poder&o existir flutuagdes ao longo do tempo.
Isto significa que os aumentos ou diminui¢cdes nos niveis de capital psicolégico dos
inquiridos em funcdo das condi¢cbes e do contexto existente no momento da avaliacéo
poderdo enviesar os resultados. De modo, a colmatar esta limitacdo, sugere-se que em
futuros estudos, haja a preocupacgdo de recolher os niveis de capital psicolégico dos
individuos em diferentes momentos ao longo do tempo, por exemplo, através de um

estudo diério.

Considera-se que a criacdo de uma aplicacdo digital com o objetivo de concretizar,
sensibilizar e implementar praticas de RSO nas empresas seria uma boa ferramenta para
poderem ter a percecdo do que esta a ser feito em todas as organizag6es de Portugal. Com
esta aplicacdo seria possivel observar diversas praticas de RSO e, desta forma, permitir a
existéncia de um aumento no compromisso dos colaboradores para com 0s seus proprios
objetivos profissionais e consequentemente o sucesso organizacional. Logo a construgédo

e dinamizacdo desta aplicagdo seria de grande valor, gerando uma capacitacdo ndo apenas
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a nivel organizacional, mas envolvendo toda a sociedade portuguesa, levando a

incrementacdo de praticas e medidas para alcancar as metas sustentaveis.

Por fim, investigacOes futuras deveriam identificar as préaticas de responsabilidade social
organizacional aplicadas em todo o pais, a fim de redigir um manual de boas praticas

acessiveis a todos.

Implicagdes Praticas

Os dados obtidos nesta investigacdo poderéo ter implicacdes para as organizac6es. Note-
se, que este trabalho demonstra a importancia que as praticas de RSO tém no desempenho
através do work engagement, sendo o capital psicoldgico uma condi¢do importantissima
nesta relacdo. Apesar das limitagdes descritas precedentemente, o presente estudo
contribui para a crescente literatura sobre a responsabilidade social organizacional,

fornecendo suporte para um melhor desempenho nas organizaces.

As implicacOes praticas do presente estudo poderao auxiliar as organizacGes na criacao e
implementacdo das préaticas de RSO para agir em prol do ambiente e da sociedade, e
consequentemente, melhorar os seus resultados. Implementar préaticas de RSO faz com

que haja um aumento de work engagement e do desempenho de cada colaborador.

Este estudo evidencia ainda que os gestores de recursos humanos devem considerar o
capital psicolégico de um candidato durante o processo de recrutamento e selecdo
(Rehman et al., 2017). Isto porque aqueles que possuem um maior capital psicoldgico ndo
necessitam tanto de fatores contextuais (i.e., RSO) para se esforcarem e apresentarem
elevados niveis de desempenho. Colaboradores com elevados niveis de capital
psicoldgico sdo mais confiantes nas suas capacidades e lidam de uma forma mais eficaz
e eficiente perante qualquer situacdo exposta. Ao passo que individuos que apresentem
baixos niveis de capital psicoldgico necessitam de ter agcbes concretas e bem estruturadas,
a fim de estarem mais envolvidos e conseguirem melhor desempenho dentro da
organizacdo. Neste sentido, torna-se relevante investir neste recurso (capital psicologico),
enquanto fonte de vantagem competitiva para as empresas, de modo a aumentar as
capacidades positivas, tais como, 0 otimismo, resiliéncia, autoeficacia e esperanga,
resultando assim num melhor desempenho e envolvimento organizacional (Luthans,

2002) e em atitudes esperadas e autbnomas por parte dos trabalhadores (Avey et al, 2011).
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Em suma, é necessario que as empresas sejam capazes de agir de uma forma proativa e
sustentavel, fomentando e implementando boas praticas didrias de RSO dentro da sua
organizacdo, como por exemplo: processos de reciclagem; reducdo do consumo de
energia; proibicdo de utilizacdo de copos, garrafas e palhinhas de plastico; reducdo e
monitorizagdo de impressdes; e, organizar workshops e palestras de sensibilizagdo para

fortificar a consciéncia e 0 comportamento ambiental.

Na perspetiva da construcdo de um futuro mais sustentavel, o ambiente é uma questao
indispensavel. As politicas ambientais, ainda que recentemente propostas, figuram um
dos aspetos mais regularizados das sociedades contemporaneas. As politicas ambientais
sdo um conjunto de ac¢des e praticas tomadas por governos, com o objetivo de preservar
0 meio ambiente e promover o desenvolvimento sustentavel do planeta Terra. As
empresas bem como os cidaddos/consumidores devem seguir as politicas ambientais, a

fim de minimizar os impactos ambientais criados pelo crescimento econémico e urbano.

Estas acdes sdo de grande importéancia para garantir a sustentabilidade e a prevencao dos
varios ecossistemas existentes, colmatando o aquecimento global, as alteracdes climaticas
e os diversos tipos de polui¢do de modo a preservar e salvaguardar uma qualidade de vida

adequada e sustentavel.

Conclusao

Conclui-se que a RSO tem um impacto no work engagement que, por sua vez, influencia
0 desempenho. Contudo, a relacdo anteriormente mencionada, depende dos niveis de
capital psicoldgico, na medida em que o0s niveis mais baixos tornam a relagdo mais forte.
Também se verifica que os individuos com niveis altos de capital psicolégico tendem a
ndo ser tdo dependentes de fatores contextuais (i.e. RSO), a0 passo que pessoas com
niveis mais baixos de capital psicoldgico serdo mais volateis a influencia das préaticas de

RSO no desempenho através do work engagement.
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APENDICE

Instrumento de recolha de dados

Responsabilidade Social no trabalho

No dmbito da dissertagdo no Mestrado em Gestédo de Recursos Humanos pela Escola
Superior de Gestdo de Tomar, sob orientagdo Professora Ana Junca Silva, a decorrer no ano
letivo 2022/2023, convido-o (a) a responder a este breve inquérito por questiondrio sobre a
influéncia da Responsabilidade Social Organizacional.

Deste modo, solicito a sua preciosa colaboragéo, respondendo as questdes que lhe forem
colocadas, garantindo-lhe o anonimato, confidencialidade, privacidade e autenticidade dos
dados. Peco que responda de forma esponténea e sincera a todas as questdes. Na maioria
destas terd apenas de assinalar com uma cruz a sua opgéo de resposta. Este questionario
tem a duracdo de 5 minutos, aproximadamente.

Obrigada pela sua colaboracdo.
Sofia Costa

* Indica uma pergunta obrigatéria

1. Nas ultimas semanas esteve em teletrabalho? *

O N&o.
O Sim, total.

(O sim, parcial.
2. Ja alguma vez trabalhou em teletrabalho? *

O Sim
O Nao
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3. |dade *

A sua resposta

4. Sexo *

O Feminino

O Masculino

5. Indique o numero de filhos(as). *

A sua resposta

6. Qual o nivel mais elevado de instru¢gao que completou? *

O 2° ciclo do ensino basico (6° ano)
3¢ ciclo do ensino basico (9° ano)
Ensino Secundario (12° ano)

Bacharelato / Licenciatura

O O O O

Mestrado ou Superior
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Responsabilidade Social no trabalho

1. Nas ultimas semanas esteve em teletrabalho? *

O N&ao.

O Sim, total.

O Sim, parcial.

2. Ja alguma vez trabalhou em teletrabalho? *

3. ldade *

A sua resposta

4. Sexo *

O Feminino

O Masculino

5. Indique o numero de filhos(as). *

A sua resposta
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Trabalho

7. Indique ha quanto tempo trabalha (anos). *

A sua resposta

8. Qual a sua situacao contratual atual? *

O Trabalhador independente (presta servicos a uma ou mais empresas).
O Tem vinculo contratual efetivo com uma organizacao.
O Tem vinculo contratual a prazo com uma organizagao.

O Outra situacao.

9. Desempenha fungdes de chefia? *

O Sim
O Nao

10. Qual o cargo/func¢ao atual? *

A sua resposta

11. A sua empresa tem: *

O Até 9 trabalhadores;
O De 10 a 49 trabalhadores;

O 50 ou mais trabalhadores.
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12. Em média, quantas horas trabalha por semana (horas)? *

A sua resposta

Capital Psicoldgico Positivo

13. Por favor, indique em que medida concorda ou discorda com as seguintes
afirmagoes. (1-discordo totalmente; 5 - concordo totalmente)

Sinto confianca

arepresentar a

minha &rea de

rabalho om O O O O O
reunioes com a

gestao.

Sinto confianga

em contribuir

para discussoes

sobre a o o o o o
estratégia da

minha

organizagao.

Sinto confianga

em apresentar

informacoes a O o o o o
um grupo de

colegas.

Se sentir que

estou

bloqueado no

trabalho, penso o o O O o
em muitas

formas de

solucionar.
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Neste momento,

penso que tenho

bastante O O O O O
sucesso no

trabalho.

Consigo pensar

em muitas

formas de

alcancar os O O O O O
meus objetivos

de trabalho

atuais.

Nesta altura,

estou a atingir

os objetivos de

trabalho que O O O O O
defini para mim

proprio.

Posso so contar

comigo proprio

no trabalho se O O O O O
tiver de ser

Habitualmente

lido com as

questdes O O O O O
stressantes

com facilidade.

Consigo lidar

com alturas

dificeis no

trabalho porque o O o O O
ja passei por

dificuldades

antes.

Vejo sempre 0

lado bom das O O O O O

coisas sobre o
meu trabalho.
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Sou otimista
sobre 0 que me

vai acontecer no o o o o O

futuro sobre o
trabalho.

Praticas de Responsabilidade Social Organizacional

14. Assinale, na respetiva escala, o seu grau de concordancia com cada uma das
afirmacgoes que seguidamente se apresentam.

14.1. A nossa empresa participa em atividades que tém como objetivo proteger e *
melhorar a qualidade do meio ambiente.

Discordo totalmente o o o O O Concordo totalmente

14.2. A nossa empresa faz investimentos para criar uma vida melhor para as *
geracoes futuras.

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

14.3. A nossa empresa implementa programas especiais para minimizaro seu  *
impacto negativo sobre o meio ambiente.

Discordo totalmente o o O O O Concordo totalmente
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14.4. A nossa empresa visa um crescimento sustentavel que considere as *
geracoes futuras.

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

14.5. A nossa empresa apoia organizagoes nao-governamentais que trabalham *
em areas problematicas.

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

14.6. A nossa empresa contribui para campanhas e projetos que promovem o *
bem-estar da sociedade.

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

14.7. A nossa empresa encoraja os seus trabalhadores a participar em atividades *
de voluntariado.

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente
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14.8. A nossa empresa realca a importancia das suas responsabilidades sociais  *
para a sociedade.

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

14.9. As politicas da nossa empresa encorajam os trabalhadores a desenvolver *
as suas competéncias e carreiras.

Discordo totalmente o o o o O Concordo totalmente

14.10. A gestao da nossa empresa preocupa-se principalmente com as *
necessidades e desejos dos trabalhadores.

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

14.11. A nossa empresa implementa politicas flexiveis para proporcionar um *
bom equilibrio de trabalho e vida aos seus trabalhadores.

Discordo totalmente o o o o o Concordo totalmente
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14.12. As decisdes de gestao relacionadas com os trabalhadores sdo geralmente *
justas.

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

14.13. A nossa empresa apoia os trabalhadores que queiram adquirir formagdo *
adicional.

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

14.14. A nossa empresa respeita os direitos dos consumidores para além dos *
reguisitos legais.

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

14.15. A nossa empresa fornece informacoes completas e precisas sobre os *
seus produtos aos seus clientes.

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente
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14.16. A satisfagao do cliente € muito importante para a nossa empresa. *

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

14.17. A nossa empresa paga sempre 0s seus impostos numa base regular e *
continua.

Discordo totalmente o o o O O Concordo totalmente

14.18. A nossa empresa cumpre completa e prontamente os regulamentos *
legais.

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente
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Desempenho Adaptativo Individual / Felicidade

16. Pedimos-lhe que assinale, na respetiva escala, o seu grau de *
concordancia com cada uma das afirmagoes que seguidamente se apresentam.
(1-discordo totalmente; 5 - concordo totalmente)

Tenho lidado

bem com

mudanc¢as na

forma como O O O O O
devo realizar as

minhas tarefas

principais.

Tenho aprendido

novas

competéncias

que me ajudam

a adaptar a o o o o o
mudanc¢as nas

tarefas
principais.

Tenho

desenvolvido

novas maneiras

de realizar as O O O O O
tarefas

principais da

minha funcgao.
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Eu procuro

manter os meus

conhecimentos O O O O O
do trabalho em

dia.

Tenho feito

alteracoes na

forma como as

tarefas O O O O O
principais da

minha fungao

sao realizadas.

Eu consigo
planear o meu

trabalho de O O O O O

forma a estar
feito a tempo.

Eu sou capaz de
desenvolver bem

o meu trabalho O O O O O

com o minimo
de tempo e
esforgo.

20. Pense agora no seu trabalho e selecione a opgao que melhor reflete o que tem
sentido.
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20.1. Tenho-me sentido cheio(a) de energia no meu trabalho. *

Nunca O O O O O Sempre

20.2. Tenho-me sentido entusiasmado(a) com o meu trabalho. *

Nunca O O O O O Sempre

20.3. Tenho-me sentido envolvido(a) com o trabalho que fago. *

Nunca O O O O O Sempre

Obrigada pela sua colaboragao.
Sofia Costa
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