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RESUMO

Cada vez mais as organizagcdes contemporaneas procuram compreender como 0
trabalho faz sentido para as pessoas. E, um dos caminhos pelos quais os
empregados podem perceber um trabalho significativo € com base na maneira que
0S outros, que estdo fora da organizagdo, sao tratados. Assim, o objetivo desta
pesquisa é propor e examinar os efeitos de um modelo integrativo e holistico para
compreender a relacdo entre as acfes de Responsabilidade Social Corporativa
(RSC) e a percepcéao de trabalho significativo pelos empregados. Para tanto, foi feita
uma pesquisa quantitativa, de carater descritivo e de corte transversal, isto é, um
recorte em um ponto na trajetéria dos funcionarios de empresas brasileiras. O
modelo proposto nesta pesquisa mostra que a percepc¢ao do trabalho significativo
pelos empregados pode ser impactada pelas acdes de RSC. Contudo, as evidéncias
mostram que esta relagdo ndo é direta. Ao contrario, € complexa e interdependente
de outros fatores mediadores como a atracdo de talentos e o engajamento dos

empregados no trabalho.

Palavras-chave: Responsabilidade Social Corporativa. Atracdo de Talentos.

Engajamento no Trabalho. Trabalho Significativo.



ABSTRACT

Contemporary organizations, increasingly, have been seeking to understand how
work makes sense to people. One of the ways employees can perceive meaningful
work is based on the way that other people, outside the organization, are treated.
Thus, the main goal of this research is to propose and to examine the effects of an
integrative and holistic model to understand the relationship between the actions of
Corporate Social Responsibility (CSR) and the perception of meaningful work by
employees. Therefore, a quantitative and descriptive analysis was carried out with a
cross-sectional framework. That is, a segment of the trajectory of employees in
Brazilian companies was examined in this research. The proposed model showed
that the perception of meaningful work by employees can be affected by CSR
actions. However, the evidence showed that this is not a direct relationship. Rather, it
iIs complex and interdependent of other mediating factors, such as the attraction of

talents and the engagement of employees at work.

Keywords: Corporate Social Responsibility. Attraction of talents. Engagement at

work. Meaningful work.
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Capitulo 1

1 INTRODUCAO

Cada vez mais as organizacdes contemporaneas procuram compreender
como o trabalho faz sentido para as pessoas (JOHNSON; JIAN, 2016;
CARTWRIGHT; HOLMES, 2006) para fortalecer as relacdes entre elas e contribuir
para a evolucdo da sua identidade pessoal e social, além de proporcionar
motivacado, satisfacdo e resultados pessoais (MORIN, 2001). Muitas vezes, € através
do trabalho que as pessoas encontram um significado para suas vidas (AGUNIS;
GLAVAS, 2017), desejam algo especial, que seu trabalho seja mais do que uma
simples maneira de ganhar dinheiro ou passar o tempo (STEGER, 2012), pois
acreditam que ele pode determinar melhoria de conduta, do reconhecimento de
valores éticos que possibilita a busca de um propdésito maior para suas vidas
(AGUINIS; GLAVAS, 2017). Portanto, ouvir e entender as vozes do trabalho, suas
dimensdes, significados reais e mudancas que ocorrem nessas relacfes, é uma
contribuicdo importante para o desenvolvimento de modelos organizacionais que
aumentam a satisfacdo dos trabalhadores (CASTILLO, 1997).

Para ser significativo, o trabalho precisa despertar desejos pessoais,
aprimorar e desenvolver o talento, possibilitar a demonstracdo dos valores dos
individuos e proporcionar novas conquistas (MORIN, 2001). Ao mesmo tempo, o
trabalho que tem significado, aprimora os relacionamentos sociais, gera motivagao,
satisfagdo, sentimento de pertencimento e de utilidade, mas, também, proporciona
autonomia, crescimento pessoal, justica e dignidade (TABLAN, 2014), além de servir

a um proposito e despertar o desejo de atender a um bem maior (BOWIE, 1998).



Um dos caminhos pelos quais os empregados podem perceber um trabalho
significativo € a partir da maneira que 0s outros, que estédo fora da organizacao, sédo
tratados (GLAVAS; KELLEY, 2014; ROSSO et al., 2010). Ao cuidar do bem-estar
dos outros, a organizacao também cria valor para o seu negdcio, mostrando ser um
ator social responsavel (WADDOCK, 2004). Empresas reconhecidas como
socialmente responsaveis podem estabelecer uma imagem mais positiva, e esta
pode se tornar um recurso para uma atuacdo mais competitiva e para atrair mao de
obra qualificada (SHEN et al., 2011). Da mesma forma, a responsabilidade social
corporativa pode estar associada a atitudes e desempenho de seus empregados
(SHEN et al., 2011), bem como ao aumento da moral e da produtividade (SLACK;
MORRIS, 2015).

Diante desse cenario, cada vez mais, profissionais qualificados reconhecem
gue o desempenho da responsabilidade social de uma organizacdo € um fator
importante na escolha de um trabalho que tenha maior significado de acordo com
suas convicgdes pessoais (ZHANG et al., 2012). Ou seja, a responsabilidade social
corporativa pode atrair mao de obra de alta qualidade, porque cria um ambiente
favoravel a percepcédo de um trabalho significativo para os funcionarios. Ao mesmo
tempo, a efetividade de iniciativas de responsabilidade social e ambiental corporativa
depende da motivacdo e do comprometimento dos empregados para alcancar os
objetivos propostos (COLLIER; ESTEBAN, 2007). De acordo com Spreitzer et al.
(2012), as organizagdes sustentaveis, isto é, voltadas ao aprimoramento dos
impactos econdmicos e ambientais, também podem se atentar aos impactos sociais
do desempenho dos seus funcionarios. Logo, argumenta-se que a dimenséao
humana da responsabilidade social corporativa possa ser considerada pelas

organiza¢cdes como um dos fatores preditivos da relacdo entre o sentido do trabalho
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e a responsabilidade social corporativa (SPREITZER et al., 2012). Uma dimensé&o
humana da responsabilidade corporativa € prosperar no trabalho. Quando isso
acontece, o funcionario cresce, se desenvolve e cria recursos, em vez de estagnar
ou sentir-se desmotivado (SPREITZER et al., 2012). Desta forma, os funcionarios
podem influenciar na imagem e nos resultados da empresa por meio das suas
atitudes, comportamento e desempenho no local de trabalho (GLAVAS; KELLEY,
2014).

Diante do exposto, essa discussdo sugere que a relacdo entre a
responsabilidade social corporativa e o trabalho significativo pode ser mais complexa
ou seja, essa relacdo pode ser interdependente de fatores como atracdo de talentos,
participacdo, respostas, engajamento e comprometimento dos empregados.
Ressalta-se que ha poucas pesquisas empiricas que discutam a relacdo entre
responsabilidade social corporativa e trabalho significativo (GLAVAS; KELLEY,
2014). Também poucas pesquisas desenvolveram modelos integrativos e dindmicos
gue sejam representativos da complexa interacdo de fatores que contribuem na
compreensao do significado do trabalho para os funcionarios (ROSSO et al., 2010).
Além disso, ainda h& necessidade de mais estudos empiricos abordando trabalho
significativo (DOBROW; TOSTI-KHARAS, 2011). Da mesma forma, poucos estudos
investigaram a relacdo entre atracdo de talentos e responsabilidade social
corporativa (ZHANG et al., 2012).

Assim, o objetivo desta pesquisa é propor e examinar os efeitos de um
modelo integrativo e holistico sobre a relacdo das acdes de RSC e a percepcao de
trabalho significativo pelos empregados mediada pelos fatores de atracdo de

talentos e engajamento dos empregados.
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Desta forma, espera-se que esse estudo possa oferecer algumas
contribuices. Primeiro, mostrar que a percepcdo de trabalho significativo dos
empregados também pode ser influenciada pelas acdes de responsabilidade social
corporativa, embora ndo seja uma relacdo direta. Lembrando que o estudo da
responsabilidade social corporativa aborda relacdes multiniveis por considerar o
individuo, a organizacdo e a sociedade (GLAVAS, 2016). Segundo, oferecer
evidéncias empiricas que discutam esse conjunto de relagdes. Do ponto de vista de
implicacdes praticas, os resultados dessa pesquisa podem oferecer reflexdes para a
gestdo de recursos humanos de empresas brasileiras com base em acfes de
responsabilidade social. Os gestores responsaveis pela elaboracdo de estratégias
competitivas podem implementar programas que capacitam e estimulam o
engajamento dos funcionarios com a responsabilidade social corporativa (COLLIER;

ESTEBAN, 2007).



Capitulo 2

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 RESPONSABILIDADE SOCIAL CORPORATIVA

A responsabilidade social corporativa (RSC) refere-se ao compromisso de
uma empresa em melhorar o bem-estar social por meio de praticas e contribuicbes
de seus recursos empresariais (BHATTACHARYA, 2008). Ocorre também, quando
as organizacoOes integram preocupac¢des ambientais e educacédo em gestdo de RSC
em suas operacbes comerciais (SETO-PAMIES; PAPAOIKONOMOU, 2016).
Perpassa a obrigacdo exigida pela lei e questbes econbmicas da empresa, pois
precisa ser vinculada a metas que sejam boas para a sociedade (CODWELL et al.,
2009). Propicia maior identificacdo dos funcionarios com a organizacdo e gera
beneficios para as empresas (KORSCHUN et al.,, 2014). Fortalece expectativas
econbmicas, juridicas e éticas que as sociedades tém das organizacbes e gera
atitudes dos empregados nas dimensdes sociais e ambientais (GLAVAS; KELLY,

2014).

O lucro, a satisfagdo do consumidor e o bem-estar da sociedade e dos
funcionarios, apresentam a mesma importancia na avaliacgdo da empresa
(CODWELL et al.,, 2009). O valor dessas atividades esta no fato de que elas
fortalecem a imagem e o reconhecimento da empresa pelas comunidades internas e
externas com as quais ela se relaciona (BRANCO; RODRIGUES, 2006; FOMBRUN
et al., 2000). Desta maneira, uma empresa reconhecida por suas ac¢lOes de
responsabilidade empresarial, pode levar os funcionarios a comportamentos

similares (GAZZOLA; MELLA, 2016). E, para alcancar seus objetivos, as empresas
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precisam conseguir que os funcionarios tenham disposicao e perfil para negoécios

socialmente responsaveis (COLLIER; ESTEBAN, 2007).

A assimilacdo por parte dos empregados da responsabilidade social
corporativa relaciona-se com traducbes pessoais que um individuo faz das
atividades de responsabilidade social da organizacdo (BRAMMER et al., 2015). E,
ao interpretar essas atividades de forma positiva, o funcionario apresenta um
sentimento de orgulho da empresa, acredita nas suas metas e valores e possui
disposicéo para se esforcar em nome da organizacdo, aumentando o seu desejo de
ajustamento (AZIM, 2016). Portanto, quando as empresas investem em seus
funcionarios e mantém uma relacdo estavel com todos os envolvidos com suas
atividades, aumenta a probabilidade em atender aos objetivos comuns a todos

(GAZZOLA; MELLA, 2016).

Os executivos e a administracdo geral da organizacdo podem estabelecer um
compromisso confidvel, seguro e claro a respeito da responsabilidade social, além
de se envolver de forma decisiva com agles, pois para obter sucesso, o alto
comando deve se comprometer e garantir o sucesso dessas acdes. Uma visao da
responsabilidade social empresarial pode ser incorporada para que os valores da
organizacao sejam reconhecidos e assim criar valor ndo somente social e ambiental,

mas, também, valor econdmico (MCELHANEY, 2009).

Nos ultimos anos, com a rapida evolugdo da comunicacdo, atividades
informacionais e de acesso ao mundo globalizado, surgiu uma forca de trabalho
destacadamente com habilidades diferentes das geracdes anteriores, composta por
um grupo de pessoas de alto valor e singularidade (DE VOS; DRIES, 2013). A partir
do momento, em que fica publicamente sinalizada a responsabilidade social por

parte da empresa, por meio de a¢des sociais e ambientais, essas iniciativas tendem
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a atrair essa mao de obra de grande qualidade e talento (COLLIER; ESTEBAN,
2007). A literatura sugere que, quando as percepcoes psicoldgicas de um individuo
sdao preenchidas (BARRICK, et al., 2013), gera satisfacdo, lealdade, retencédo e
resultados comportamentais positivos (FESTING et al., 2014). Por isso, uma das
areas que se destaca na estratégia da responsabilidade social corporativa € a de
recursos humanos e gestdo de talentos, pois é possivel que funcionarios estejam
mais interessados em empresas que tenham um compromisso com a

responsabilidade social corporativa (MCELHANEY, 2009).

2.2 ATRACAO DE TALENTOS

Héa evidéncias na relacdo entre a responsabilidade social de uma empresa e
atracdo de talentos, devido ao interesse apresentado pelos profissionais mais
qualificados que afirmam a necessidade de prosperar no trabalho. Esses
profissionais associam a responsabilidade empresarial ao crescimento pessoal, além
da possibilidade de participar de atividades que fogem da rotina, fato que pode
ajudar a alavancar suas carreiras (BHATTACHARYA et al., 2008). Assim, com
objetivo de atrair potenciais talentos e adquirir vantagem competitiva (SCHLECHTER
et al., 2014) e, entendendo que o capital humano é um dos ativos importantes para
conquistar suas metas (AMELIA; NASUTION, 2016), as empresas, além de atender
as expectativas de seus clientes, necessitam também, dar atencdo especial aos
seus funcionérios, como verdadeiros clientes internos, atendendo ndo s
expectativas salariais, mas, também, expectativas pessoais que possibilitardo

atitudes que despertem um proposito maior (BHATTACHARYA et al., 2008).

Por conseguinte, a reputacdo corporativa e a atratividade organizacional

tornaram-se significativos para as empresas, principalmente na identificacdo de
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fatores responsaveis pela atracdo de talentos (TARIQUE; SCHULER, 2010). De
mais a mais, com a globalizacdo de servi¢cos e produtos, as organizacdes passaram
a enfrentar maior pressdo competitiva (DULEBOHN et al., 2009) intensificando,
desta forma, a disputa ndo somente por recursos haturais e econdmicos, mas,
também, por recursos humanos (ATHEY, 2008). Isto mostra, que as diversificacdes
dos recursos, cada dia mais necessarios para se adaptar aos ambientes de mercado
em mudancas (LIN; WU, 2014), levam as empresas a diferenciais competitivos, a
maior desempenho e vantagem competitiva sustentavel (CARMELI; TISHLER,

2005).

Além das mudancas no perfil demografico dos funcionarios (DULEBOHN et
al., 2009), as funcdes e atividades que sao realizadas hoje no trabalho ja ndo séo as
mesmas de décadas anteriores. Por isso, treinar continuamente e ajudar a despertar
a criatividade nos funcionarios (ATHEY, 2008), sdo estratégias organizacionais que
ajudam a melhorar a base de recurso das empresas a meédio e longo prazo
(HOLLAND et al., 2007). Além disso, a gestdo da aprendizagem e do conhecimento
possibilita um acompanhamento mais adequado da evolugcédo tecnoldgica utilizada

na atualidade nos mercados competitivos (ATHEY, 2008).

Desta forma, a procura por talento tornou-se um esforgco empresarial
necessario, ja que, as habilidades e competéncias dos funcionarios estdo entre as
principais estratégias competitivas de mercado (FESTING; SCHAFER, 2014). De
outra maneira, a escassez de talentos interfere diretamente na estratégia de
crescimento da empresa, podendo, inclusive, comprometer seu crescimento e sua
sustentabilidade econémica (BOTHA, 2012). Sendo assim, os funcionarios precisam
se conectar com o objetivo central da empresa, de forma a executar tarefas e

promover decisdes com qualidade, velocidade e alinhadas aos interesses da
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organizacdo (ATHEY, 2008). Conduzir e deliberar acdes que possibilitam atracdo e

retencao de talentos pode melhorar o resultado geral do negécio (BOTHA, 2012).

Em particular, organizacdes consideradas pelo maior desempenho social,
ambiental e que ainda, dispde de uma imagem ética, tém conseguido melhor
aquisicao e retencao de talentos (LO; SHEU, 2007). Muitos funcionarios preferem
trabalhar em um ambiente institucional ético. Desta forma, existe relacdo entre a
responsabilidade social praticada pelas empresas, valores éticos e atracdo e
retencdo de funcionarios, pois, empregados com valores éticos compativeis com as
organizacdes que pretendem trabalhar, se ajustam com maior facilidade e tendem a
permanecer mais tempo na empresa (CODWELL et al., 2009). Os funcionarios
tentam combinar seus valores com os valores da empresa, com isso, apresentam
um compromisso ético, aderindo as convicgdes, principios e valores da organizacao,
possibilitando, desta forma, uma melhoria na imagem e na reputacdo da empresa
(SCHNEBEL; BIENERT, 2004). A reputacdo da empresa € considerada um atrativo
de candidatos com caracteristicas éticas, e o0 desempenho social corporativo, muitas
vezes, € uma causa da boa reputacao pela qual desfruta a empresa (CODWELL et

al., 2009).

Uma vez reconhecida como ética, uma empresa pode reduzir seus riscos. Da
mesma forma, a publicacdo de escandalos corporativos afeta a imagem e a
reputacdo de empresas em varias partes do mundo e, consequentemente, aumenta
seus riscos de sobrevivéncia no mercado (DIAZ, 2016). Em contrapartida, as
organizacdes consideradas éticas podem alcancar melhores retornos e recursos
financeiros (DIAZ, 2016). A ética corporativa pode contribuir para um melhor
desempenho organizacional, promovendo confiangca dos clientes, fornecedores,

acionistas. Sendo assim, a ética corporativa pode melhorar as relacbes com a
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comunidade externa. Mas, também, os funcionarios sdo atores importantes no
contexto da ética institucional, pois suas atividades sdo primordiais na busca da

relacdo entre ética, reputacdo e desempenho financeiro (CHUN et al., 2013).

A ética da organizacédo € percebida pelos empregados por meio das acdes e
praticas do dia a dia da empresa e tendem a servir como padrfes éticos para
decisbGes, comportamentos e realizacdo de tarefas diarias feitas pelos funcionarios.
Porém, quando uma organizacdo nao obtém um padrao ético claro, a moralidade do
funcionario podera assumir e determinar seu comportamento ético e decisées que
julgar mais adequadas. Quando existe uma coesdo entre intencbes e acles
(AGUINIS; GLAVAS, 2013) e a empresa adota a ética como cultura organizacional,
surge para os funcionarios um clima de justica e promove, desta forma, ainda mais
comprometimento e confiabilidade por parte dos funcionarios com a empresa (CHUN

et al., 2013).

Assim sendo, uma tarefa dos gestores é incorporar acbes que estejam
adaptadas as necessidades de seus funcionarios, que estardo significativamente
mais interessados, satisfeitos e serdo mais leais as empresas, além de aumentar o
compromisso com a responsabilidade corporativa (MCELHANEY, 2009). Logo, é
proposta a seguinte hipotese:

Hi: As acOes de RSC tém uma relagdo positiva com a atracdo de talentos

pela organizacéo.

2.3 ENGAJAMENTO DOS EMPREGADOS

Funcionarios sdo elementos sensiveis e criticos de uma organizacao
(VELUCHAMY; KRISHNAN, 2016). Entender os papéis que representam nas

empresas, nivel de comprometimento e envolvimento com o trabalho, é uma
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necessidade das organizacdes (KHAN, 1990) pois, as pessoas, ajudam as
empresas obterem vantagem competitiva, além de ser um balizador de medida do
vigor das empresas (ANITHA, 2014). E, o engajamento dos funcionarios pode ser
entendido como o nivel de compromisso e envolvimento de um empregado em
relacdo a empresa em que trabalha e seus valores. Ocorre quando os funcionarios
realizam tarefas além daquelas para quais sdo solicitados, e tornam-se motivadores
da equipe de trabalho que faz parte (ANITHA, 2014). Além disso, o engajamento
pode ser percebido quando os empregados estdo presentes psicologicamente,
fisicamente, cognitivamente e emocionalmente com as atividades que executam,
mesmo que mantenham separado vida pessoal da funcdo que ocupa dentro da
organizacao (KHAN, 1990).

Por um lado, engajamento de funcionarios tém sido uma preocupacdo das
organizacdes contemporaneas (ALBDOUR; ALTARAWNEH, 2014), devido a relacéo
positiva com a satisfacdo no trabalho, que pode ser identificada de acordo com o
nivel geral de atitude que o funcionario apresenta em relacdo ao seu trabalho
(KNOOP, 1994), o lucro, a retencdo e a produtividade, além possibilitar que o
trabalhador demonstre ideias pessoais, comportamento proativo, motivagcao para
novas aprendizagens e maior assiduidade (ALBDOUR; ALTARAWNEH, 2014),
confianga nos empregadores e maior controle sobre sua vida profissional
(STANDER; ROTHMANN, 2010). O engajamento aumenta a eficacia e melhora o
desempenho do funcionario na realizacdo das tarefas, além de gerar entusiasmo,
inspiragdo, orgulho, e proporcionar altos niveis de energia e resiliéncia
(SCHAUFELI, et al., 2006).

Por outro lado, apesar dos empregados permanecerem mais tempo no

trabalho, se n&o perceberem seu significado e o0 ambiente organizacional
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psicologicamente seguro, a realizacdo do trabalho pode apresentar consequéncias
emocionais negativas (GLAVAS, 2016). Entretanto, baseadas em evidéncias
vinculadas a vivéncias organizacionais do dia a dia, o engajamento pode estar
relacionado com a disposicéo dos funcionarios em investir energia fisica, cognitiva e
emocionalmente em seus papéis de trabalho, além de ser um conceito motivacional
qgue fornece uma explicacdo abrangente para o desempenho individual (BARRICK,
et al., 2015).

A pratica de acbes conectadas com a responsabilidade social empresarial
influencia a atitude em relacdo ao compromisso organizacional (BRAMMER et al.,
2015), e esta pode afetar sua reacdo comportamental na forma de engajamento e
envolvimento com o trabalho. E, engajamento ndo deve ser entendido como uma
acao, atividade ou evento especifico, tdo pouco, como um estado momentaneo
relacionado a um evento pontual, deve ser uma condicdo permanente. E o nivel de
comprometimento do funcionario com suas tarefas formais dentro da organizacdo
(AZIM, 2016), € a energia emocional, a linguagem, o raciocinio, a percepcao, que
orienta o0 comportamento das pessoas em direcdo aos resultados positivos que a
organizacao deseja alcancar (SHUCK; ROSE, 2013).

O fato de uma empresa possuir em seu quadro profissional funcionarios
talentosos, ndo as torna mais competitivas. O engajamento, € um dos motivos pelos
quais uma organizacdo alcanca sucesso e estabelece sua cultura, determinando o
que realmente € primordial na relacdo empregado e empregador (SANTOS;
OLIVEIRA, 2015). E, para fazer diferenca, o engajamento nao deve ser exigido, nem
tdo pouco deve ser criado de forma artificial, pois os empregados dédo a organizagcao

0 que eles interpretam e entendem do ambiente de trabalho e 0 que recebem de
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retorno do que estdo investindo, e, desta maneira, 0 engajamento esta
permanentemente em um estado de mudanca (SHUCK; ROSE, 2013).
H,: A atracdo de talentos tem uma relagcdo positiva com o engajamento

no trabalho.

2.4 TRABALHO SIGNIFICATIVO

A relevancia do trabalho diz respeito ao modo pelo qual as pessoas se
relacionam com o mundo e pode significar, além da producéo de bens e servigos, a
socializacdo das relagbes humanas (STEGER, 2012). E, embora haja diversas
maneiras de abordar os aspectos comportamentais do individuo no trabalho
(JOHNSON; JIANG, 2016), qualquer conclusdo a esse respeito, inclui discussdes
sobre as caracteristicas pessoais dos funcionarios, tais como: tracos da
personalidade, capacidade e fatores situacionais, como as caracteristicas do

trabalho e o contexto social em que ele é realizado (BARRICK, et al., 2013).

Portanto, o trabalho deve superar a simples correspondéncia producao-salario
(STEGER et al., 2012), pois gera valores, significados e sentimento de solidariedade
(YEOMAN, 2013). Fornece maior compreensdo do papel do funcionario dentro da
empresa e da sociedade em geral, facilita a superacéo de contrariedades e ajuda a
cultivar relacionamentos satisfatérios (JOHNSON; JIANG, 2016). Neste sentido,
estudos (BRITT et al., 2001; GELDENHUYS et al., 2014, ARNOLD et al., 2007
AGUINIS; GLAVAS, 2017) tém apontado beneficios com a realizacdo de um
trabalho significativo, pois pode estar relacionado ao bem-estar dos trabalhadores,
além de potencializar qualidades que sdo desejaveis pelas organizacdoes (STEGER

et al., 2012).
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Uma justificativa para a procura de um significado no trabalho pode estar
relacionada com o0 tempo com que as pessoas passam realizando tarefas e
atividades dentro das organizacfes, pois, muitas vezes, esse tempo é maior do que
qualquer outro investido em atividades fora do ambiente de trabalho (JOHNSON;
JIANG, 2016). Aléem disso, o trabalho € uma necessidade para a maioria das
pessoas e pode gerar beneficios capazes de otimizar a vida como o todo e, também,
contribuir para o0 aumento da satisfacdo pessoal, bem-estar, ética organizacional e

dar significado para a vida fora do trabalho (LIPS-WIERSMA et al., 2016).

Para ser significativo, o trabalho precisa ser satisfatorio, favorecer a formacéo
da capacidade humana do trabalhador e de seus interesses pessoais, além de
propiciar valores como autonomia, liberdade, dignidade (YEOMAN, 2013), bem-estar
fisico, desenvolvimento moral, além de propésito (BOWIE, 1998). Muitos candidatos
a emprego afirmam que o trabalho significativo esta vinculado as acfes voluntarias
gue beneficiam outras pessoas, 0 que faz diferenca nas suas vidas (GRANT, 2007)
e evidenciam a importancia da dinamica reciproca entre individuos e grupos

(STEGER et al., 2012).

Apesar das organizacbes terem o dever de ajudar os trabalhadores a
encontrar um significado para o trabalho, muitos individuos, em suas buscas
pessoais, encontram esse significado (JOHNSON; JIANG, 2016). Logo, tanto o
individuo quanto as organizacfes se beneficiam quando o trabalho apresenta um
maior significado (STEGER et al., 2012). No entanto, percebendo que as pessoas
necessitam cada dia mais de um significado para suas vidas, que pode envolver 0s
aspectos emocionais do trabalho, muitas organizacdes investem tempo e recursos

para preencher esta necessidade institucional (CARTWIGHT et al., 2006).
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Deste modo, varias empresas do mundo contemporaneo, assim como se
preocupam com a qualidade de seus produtos, se empenham também em melhorar
a qualidade e produtividade dos servicos desenvolvidos pelo seu capital humano.
Quando as empresas dao maior autoridade e responsabilidade para os funcionarios
desenvolverem suas atividades, reforcam o sentido que o trabalho tém e, assim,
aumentam o envolvimento e engajamento desses funcionarios, melhorando seus
resultados (BOWIE, 1998). Esta relacdo incentiva os funcionarios a desenvolver
acOes pessoais que sucede a aplicacdo de normas e de conceitos organizacionais
por parte do individuo (DOURADO et al., 2009) e permite que as organizacdes
compreendam como as percepcdes dos funcionarios influenciam nas suas atitudes e
na qualidade do relacionamento entre empregado e empresa (PARK; E. LEVY,

2014).

Uma das maneiras pelas quais as organiza¢cdes encontram para aumentar a
satisfacdo e comprometimento dos funcionarios € por meio de iniciativas de RSC
(PARK; LEVY, 2014), pois quanto maior as percepc¢des dos funcionarios dessas
iniciativas, maior os beneficios financeiros da empresa (BHATTACHARYA et al.,
2009). Além disso, as acdes voltadas para a RSC podem desenvolver um vinculo de
identificacdo com a empresa (AGUINIS; GLAVAS, 2017), por abordar questbes
importantes tanto para o trabalhador quanto para a comunidade na qual a

organizacdo esté inserida (BHATTACHARYA et al., 2009).

Portanto, o significado do trabalho pode ser construido a medida que atende a
um conjunto de necessidades sociais e psicologicas e, isso, determina a quantidade
e o tipo de sentido que é dado ao trabalho e, ao mesmo tempo, as acbes de
responsabilidade social das empresas ajudam os funcionarios a encontrarem maior

sentido nas tarefas executadas dentro das organizacbes (ROSSO et al., 2010). Além
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disso, quando os funcionarios tém a percepcdo sobre sentimentos como justica
(GLAVAS; KELLY, 2014), cuidados com os outros (GLAVAS; KELLEY, 2014,
ROSSO et al.,, 2010), equidade e identificam fortemente que a empresa em que
trabalha apresenta compromissos com a RSC, sentem o ambiente mais seguro e
com maior significado para eles. Posto isto, o significado do trabalho pode estar
associado com a responsabilidade social corporativa, que leva a atitudes mais
agradaveis, pois desperta orgulho e prestigio por estar associado a imagem positiva

gue os funcionarios e os outros tém da organizacao (GLAVAS; KELLY, 2014).
Assim, propde-se:
Hs: O engajamento no trabalho tem uma relagcdo positiva com a

percepcao de trabalho significativo pelos empregados da organizacao.

H,: A atracdo de talentos, o engajamento e o comprometimento dos
empregados medeiam a relacdo entre as acdes de responsabilidade social

corporativa e o trabalho significativo percebidos pelos empregados.

A Figura 1 apresenta o modelo tedrico desta pesquisa.

H, H,
RSC J  Alragao de

H, /—\
Trabalho ]
\ talentos /

H, significativo

Engajamento
no trabalho

Figura 1: Modelo tedrico proposto.
Fonte: Elaborado pelo autor.
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Capitulo 3

3 METODOLOGIA

Para cumprir o objetivo desta pesquisa, foi feita uma pesquisa quantitativa, de
carater descritivo e de corte transversal, isto €, um recorte em um ponto na trajetoria
dos profissionais (HAIR JR., 2009).

A populacdo alvo é formada por funciondrios de empresas brasileiras. A
composicdo da amostra foi definida pelo procedimento de amostragem néo
probabilistica, por acessibilidade e conveniéncia, composta por respondentes
dispostos a responder o questionario transcrito na ferramenta Google Forms, no
periodo de janeiro a julho de 2017, enviado por via eletrénica (WhatsApp, Facebook
e e-mail). Essa amostra € selecionada a partir de uma pergunta de controle: “Vocé
esta trabalhando atualmente? .

O questionéario, mostrado no Apéndice A, é composto por quatro escalas
validadas pela literatura para mensuragdo dos construtos trabalho significativo,
responsabilidade social corporativa, atracdo de talentos, engajamento e
comprometimento do funcionario com o trabalho. Para medir o constructo trabalho
significativo serdo utilizadas a escala de Steger et al., (2012), com dez itens e a
Spreitzer (1995) com trés itens, medidas pela escala Likert de 1[absolutamente

falso] a 5 [absolutamente verdadeiro]. Para o constructo responsabilidade social
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corporativa, sera utilizada a escala de Glavas e Kelley (2014) contendo oito itens,
por meio de uma escala likert de cinco pontos, variando de 1[discordo totalmente] e
5 [concordo totalmente]. Para o constructo atracdo de talentos sera utilizada a
escala de Schlechter, Thompson e Bussin (2015), medida por uma escala Likert
variando de 1 [nem um pouco importante] a 5 [muito importante]. Para o constructo
engajamento no trabalho, sera utilizado a escala de May et al., (2004) contendo 13
itens. Serd utilizada uma escala Likert de 5 pontos, variando de 1[discordo
totalmente] a 5 [concordo totalmente]. Finamente, o questionario foi complementado
com dados demograficos como idade, sexo, tempo na empresa, género,

escolaridade, estado civil e renda.

O questionario completo foi testado com uma amostra controlada de 23
funcionarios de empresas brasileiras. Apds o0 pré-teste, o0 questionario foi

disponibilizado aos demais respondentes que fizeram parte da amostra escolhida.

Para a andlise de dados foi utilizada a técnica multivariada de dados
Modelagem de Equacdes Estruturadas (HAIR JR., 2005) para discutir o modelo

conforme mostrado na Figura 2.
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Capitulo 4

4 ANALISE DE DADOS

4.1. DADOS DEMOGRAFICOS DA AMOSTRA

Conforme a Tabela 1, 40,97% dos respondentes sdo do sexo masculino e
59,03% do sexo feminino. No que se refere a idade, a maioria dos respondentes tem
entre 21 e 49 anos 80,92%, sendo que as faixas correspondentes até 21 anos e 60
anos ou mais, sado as que apresentam 0s menores percentuais, com 3,76% e 2,42%
respectivamente.

Quanto ao quesito escolaridade, a graduagéo foi 0 segmento que apresentou
a maior participacédo entre os respondentes com uma taxa de 40,59%, enquanto 0
ensino fundamental 2,69%, mestrado 5,65% e doutorado 1,34% sao o0s que
apresentam os menores indices percentuais.

A renda mostra que a maior parte dos respondentes da pesquisa recebe
salario de R$ 2 mil a R$ 4 mil, sendo que o salario acima de R$ 16 mil corresponde
a apenas 5,11%, o menor indice entre todas as faixas salariais.

Os casados 51,34 representam a maioria da populacdo pesquisada, enquanto

que os solteiros 31,72% correspondem ao segundo maior indice entre os



27

respondentes. Ja no quesito tempo de casa, as faixas de 1 a 5 anos 41,94% e de 6

a 10 anos, sdo os indices que apresentaram 0S maiores percentuais.

TABELA 1: CARACTERIZACAO DOS DADOS DEMOGRAFICOS

CARACTERISTICA FAIXA QTD %
Género Masc':u'lino 152 40,97
Feminino 219 59,03
Até 21 anos 14 3,76
De 21 a 29 anos 92 24,73
Idade De 30 a 39 anos 130 34,95
De 40 a 49 anos 79 21,24
De 50 a 59 anos 48 12,9
De 60 ou mais 9 2,42
Casado 191 51,34
Solteiro 118 31,72
Estado Civil Divorciado 30 8,06
Viavo 6 1,61
Unido Estavel 27 7,26
Até 1 ano 41 11,02
De 1 a 5 anos 156 41,94
Tempo de Empresa De 6 a 10 anos 94 25,27
De 11 a 15 anos 33 8,87
De 16 a 20 anos 21 5,65
Mais de 20 anos 7,26 7,26
Fundamental 10 2,69
Médio 83 22,31
Escolaridade Gradufag.e”lo 153 40,59
Especializagédo 102 27,42
Mestrado 21 5,65
Doutorado 5 1,34
Até 2 112 30,11
De2a4 117 31,45
Renda (Mil De4a8 65 17,47
De8al2 34 9,14
De 12 a 16 25 6,72
Acima de 16 19 5,11

Fonte: Dados da Pesquisa
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4.2 ESTATISTICA DESCRITIVA

Os dados apresentados na Tabela 2 mostram que o0s respondentes estao
neutros quanto a concordar com 0s constructos ambiental, engajamento cognitivo,
emocional e fisico no trabalho. Para os demais constructos eles concordam com a
dimenséo social, consideram importantes as dimensfes de atracdo de talentos, e
consideram verdadeiro que o trabalho pode ser significativo.

Quanto ao desvio padrdo, a maioria esta abaixo de 1,0 indicando que houve

consonancia entre as respostas dos participantes desta pesquisa.

TABELA 2: ESTATISTICA DESCRITIVA DA AMOSTRA

Desvio
N= 372 Média padrao

RSC

Social 4.0551 0,8882
Ambiental 3.6633 1,0424

Atracdo de talentos
Relac¢bes interpessoais sociais 4.0322 0,6421
Remuneragéo 4.3584 0,7008
Avancos na carreira 4.3958 0,5931
Equilibrio vida-trabalho 4.2755 0,5719
Desafios e contribuicfes 4.4050 0,5824

Engajamento no trabalho
Cognitivo 3.3380 0,6359
Emocional 3.4280 0,6015
Fisico 3.0924 0,5968

Trabalho significativo 4.0327 0,5906
Fonte: Dados da pesquisa.

4.3 AVALIACAO DA VALIDADE DO MODELO DE MENSURACAO
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De acordo com a Figura 2, no tocante a validade convergente, foi excluida a
carga padronizada (M = 0,32) pois apresentou carga abaixo do nivel aceitavel de
pelo menos 0,5, conforme recomendo por Hair Jr. et al. (2009). Desta forma, a raiz
do erro quadratico médio de aproximacdo (RMSEA), que mede o ajustamento do
modelo de mensuracédo a populacdo desta pesquisa, esta abaixo de 0,10 (RMSEA =
0,08) e, portanto, dentro dos limites aceitaveis (HAIR JR. et al., 2009). Além disso, o
limite inferior esta abaixo de 0,05 (p-valor = 0,000). Os indices de ajuste comparativo
(CFI) e o indice de Tucker Lewis (TLI) sdo 0,90, ou seja, muito proximo de 1,0. E o
indicador do residuo padronizado (SRMR) esta abaixo de 0,08 (SRMR = 0,056)

(KLINE, 2011).
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Figura 2: Modelo de mensuracdo da pesquisa.
Fonte: Dados da pesquisa.

A razdo de verossimilhanca de qui-quadrado apresenta um p-valor baixo (p-

valor = 0,000), mostrando que as matrizes de covariancia observada na amostra e

estimada néo séo iguais. Contudo, conforme enfatizado por Hair Jr. et al. (2009), a

avaliacdo da qualidade do ajuste (GOF), somente com a medida de qui-quadrado

(X?) é insuficiente. Dai a utilizacdo de outras medidas de qualidade de ajuste. Diante
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do exposto, os indicadores da qualidade do ajuste (GOF), ou seja, 0 quanto o
modelo tedrico proposto se aproxima dos dados empiricos — da realidade
pesquisada — (HAIR JR., 2009), mostram que o modelo de mensuracdo proposto
para esta pesquisa € valido, pois indicam um bom ajustamento do modelo, néo
havendo necessidade de reespecificagdo do mesmo.

Os valores referentes as estimativas de variavel meédia extraida dos
constructos e as estimativas de confiabilidade composta dos constructos, conforme
a Tabela 3 sdo de pelo menos 0,5 e 0,7, respectivamente (HAIR JR. et al., 2009;
FORNELL; LARCKER; 1981). Logo, também sustentam a validade convergente do

modelo de mensuracao.

TABELA 3 — VARIANCIA EXTRAIDA E CONFIABILIDADE COMPOSTA DO CONSTRUCTO

Atracéao
S'Tra}b'alhp RSC de Engajamento
ignificativo
Talentos
Variancia extraida 0,6 0,6 0,6 0,4
Confiabilidade composta do 09 08 09 0.7

constructo
Fonte: Dados da pesquisa.

Por dltimo, as covariancias entre 0s constructos, ou seja, as estimativas de
correlagcdo quadrada entre os constructos sdo menores do que a as estimativas da

variancia extraida, indicando que ndo h& problemas com a validade discriminante.

4.5 AVALIACAO DA VALIDADE DO MODELO ESTRUTURAL
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A Figura 3 mostra o diagrama de caminhos para o modelo de relacbes —
estrutural — desta pesquisa. As variaveis observadas, que sdo as demograficas e o
constructo latente RSC, medido pelos constructos de segunda ordem, social e
ambiental representam as variaveis exdgenas. Os constructos de segunda ordem do
constructo latente atracdo de talentos - relagdes interpessoais sociais, remuneracao,
avancos na carreira, equilibrio vida-trabalho, desafios e contribuicbes — e do
constructo latente engajamento no trabalho — emocional, fisico e cognitivo —
representam as variaveis enddgenas.

O diagrama de caminho mostra que todas as relacdes investigadas nesta
pesquisa estao positivamente associadas. E as evidéncias da Tabela 4 mostram que
a maioria das relacdes propostas no modelo sdo estatisticamente significativas e na
direcdo esperada a um intervalo de confianca de 99% e 95%. E o coeficiente R? é de
81%, mostrando uma alta explicacdo do modelo proposto.

Adicionalmente, as variaveis demogréaficas idade, escolaridade e estado civil
sao estatisticamente significativo ao intervalor de confianca de 99%, indicando que
impactam a percepc¢ao de trabalho significativo pelos empregados.

Logo, as hipo6teses H;, H, Hs e Hy deste estudo sédo sustentadas.

e H;: As acdes de RSC tém uma relacdo positiva com a atracdo de

talentos pela organizacdo — Suportada.

e Haj: A atracéo de talentos tem uma relagdo positiva com o engajamento

no trabalho organizacdo — Suportada.
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e Hiz: O engajamento no trabalho tem uma relacdo positiva com a
percepcao de trabalho significativo pelos empregados da organizacao —

Suportada.

e Hj A atracdo de talentos, o engajamento e o comprometimento dos
empregados medeiam a relagcdo entre as acbes de responsabilidade
social corporativa e o trabalho significativo percebidos pelos

empregados

TABELA 4 - RELACOES DO MODELO ESTRUTURAL

Rela¢gdes do modelo . Erro Coeficiente
Coeficiente ~ Z p-valor .

estrutural padréo padronizado

RSC ---> Atraco de talentos 2320048 041504 o 0.000 3625129

Atragdo de talentos >, 5q,461 057306 2.14 0.033 1523649
Engajamento no trabalho

RSC-—>Engajamentono  j¢a6939 0449716 3.70 0.000 3265334
trabalho

Atragdo de talentos > 15,409 5792466 3.13 0.002 1514433
Trabalho significativo

Engajamento no rabalho --> ,g305/9 1997384 2,94 0.003 1651659
Trabalho significativo

RSC-—>Trabalho /70351 0680859 553  0.000 4435700
significativo

ldade --->Trabalho a3/ 5/3 0313372 266  0.008 1422013
significativo

Estado civil ---> Trabalho 75441 0260608 " 0011 -1142818

significativo 2.55

Escolaridade --->Trabalho g6, 000 1388870 2.47 0.013 1394315
significativo

Tempo de atuagdo ---> 0075339 .0265914 0.31 0.755 0150791
Trabalho significativo

Género-—>Trabalho /11954 0638207 064 0519 0348269
significativo

Renda —> Trabalho 393871 201766 , .. 0255  -0694438

significativo 1.14

Fonte: Dados da pesquisa.
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Adicionalmente, foi feita a analise de efeitos diretos e indiretos, conforme

mostrado na Tabela 5.

TABELA 5 - TOTAL DE EFEITOS DIRETOS E INDIRETOS

Coeficientes

Efeitos Relag¢fes padronizados Total
Diretos RSC -> Trabalho significativo 0,44
. Co 0,33x0,17 =
RSC - Engajamento - Trabalho significativo 0.00561 0,50528
Indiretos
RSC - Atracdo de talentos > Engajamentono 0,36 x 0,15 x 0,17
trabalho - Trabalho significativo =0,00918

Fonte: Dados da pesquisa.

Os resultados sugerem que os caminhos indiretos previstos no modelo tedérico
sao significantes, pois a forca do efeito indireto total (51%) € razoavelmente mais
alta do que a forca do efeito direto (44%). Logo, os constructos atracao de talentos e
engajamento no trabalho medeiam a relacédo entre as acdes de RSC e o trabalho

significativo percebidos pelos empregados. Portanto, a hipétese 4 esta sustentada.

Diante disso, o0 modelo estrutural foi testado, mostrando um bom ajuste geral

e suportando as hipéteses propostas nesta pesquisa.
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5 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O modelo proposto nesta pesquisa mostra que a percepcao do trabalho
significativo pelos empregados pode ser impactada pelas acdes de RSC. Ou seja,
contribuir para o bem-estar dos funcionarios, dos clientes, dos fornecedores e da
comunidade é considerada significativa pela amostra de empregados das
organizacdes brasileiras, assim como, atrelar as questdes ambientais a estratégia e
ao cotidiano operacional das organizacdes. Estas evidéncias, de organizacdes
engajadas em acdes de RSC, fortalecem a imagem e o reconhecimento por parte
das suas comunidades internas e externas (BRANCO; RODRIGUES, 2006;
FOMBRUN et al., 2000). Adicionalmente, essas atividades imprimem um sentimento
de orgulho da empresa nos empregados, levando-os a ter disposicado e acreditar nas

metas desafiadoras a serem cumpridas (AZIM, 2016).

Contudo, as evidéncias mostram que esta relacao ndo é direta. Ao contrério,
é interdependente de outros fatores, como a atracao de talentos. A sinalizacao das
acOes de RSC tendem a atrair mao de obra de qualidade e talento (COLLIER;
ESTEBAN, 2007; LO; SHEU, 2007), pois os empregados, consideram o
reconhecimento e apoio por parte das organizacdes, como fatores importantes para
decidir sobre uma posicao de trabalho. Atitudes como o respeito as diferencas de
raca, sexo e idade, oportunidades oferecidas para o avanco da carreira, qualidade
do feedback ao desempenho, valorizacdo do trabalho, espirito de equipe, apoio a
um estilo de vida equilibrado, amizades sociais no trabalho, sédo considerados de

fundamental importancia para os potenciais talentos.
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Além do mais, um ambiente institucional com valores éticos compativeis e
acOes tais como, prestacdo de assisténcia médica, auxilio a aposentadoria e
pensdes, pagamento de bonus e remuneracdo variavel, por parte do empregador,
atraem talentos (CODWELL et al., 2009). Desta forma, os empregados contribuem
para melhorar a imagem e a reputacdo da empresa (SCHNEBEL; BIENERT, 2004),
pois se ajustam com maior facilidade e tendem a permanecer mais tempo na
empresa (CODWELL et al., 2009). E percebido, também, que a organizacdo que
adota a ética como parte da sua cultura organizacional, gera um sentimento de
justica, comprometimento e confiabilidade por parte dos funcionarios com a empresa

(CHUN et al., 2013).

Outro fator que atua como mediador da relacdo entre RSC e trabalho
significativo € o engajamento dos empregados no trabalho. A percepcdo de um
ambiente ético, com iniciativas voltadas para as questdes socioambientais podem
contribuir para que o empregado, por exemplo, ndo sinta o tempo passar quando
executa o seu trabalho e empregue muita energia na realizacdo das suas atividades.
Tal engajamento contribui para maior compromisso do empregado, favorecendo a
realizacdo de tarefas além daquelas para quais sdo solicitados e, passam a ser
vistos, como atores motivadores da equipe de trabalho da qual fazem parte
(ANITHA, 2014). Em resumo, ha um envolvimento fisico, emocional e cognitivo dos
empregados com o seu labor diario (KHAN, 1990).

Juntos, estes fatores atuam de forma interdependente, contribuindo para uma
maior percepcao de trabalho significativo, uma vez que uma das maneiras pelas
quais as organizacdes encontram para aumentar a satisfacdo e comprometimento
dos funcionarios é por meio de iniciativas de RSC (PARK; LEVY, 2014; GLAVAS;

KELLEY, 2014; ROSSO et al., 2010). Tal percepcao contribui para que o0s
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empregados vejam o trabalho como fonte de crescimento pessoal e para fazer
diferenca positiva no mundo. Contribui também, para que tenham um propdsito
satisfatorio e que Ihes ajudem a dar sentido ao mundo que os rodeia; contribui para
gue a vida deles tenha significado e propésito. Ha o desenvolvimento de um vinculo
de identificacdo com a empresa (AGUINIS; GLAVAS, 2017), pois a organizacao esta
interessada e comprometida em abordar questbes consideradas importantes tanto

para o trabalhador quanto para a comunidade (BHATTACHARYA et al., 2009).

Finalmente, as evidéncias mostram que o estado civil, a escolaridade e a
idade dos empregados impactam a percepcao de trabalho significativo, embora néo
atuem como mediadores da relacdo entre acdes de RSC e trabalho significativo.
Contudo, contribuem para fortalecer o papel mediador dos fatores atracdo de

talentos e engajamento dos empregados.

Em resumo, a assimilacdo por parte dos empregados das acdes de RSC
relaciona-se com traducbes pessoais (BRAMMER et al., 2015) ao interpretar as
atividades de RSC de forma positiva conectando-as a um sentimento de orgulho e
aos valores da empresa. H4 uma disposicao para cumprir as metas (AZIM, 2016).
Assim, ao atrair tais talentos, as empresas podem ter uma vantagem competitiva
(SCHLECHTER et al.,, 2014) e passar a deter um dos ativos importantes para

conquistar suas metas (AMELIA; NASUTION, 2016).



Capitulo 6

6 CONSIDERACOES FINAIS

Ao discutir a relacdo entre as acbes de RSC e o trabalho significativo, esta
pesquisa contribui para a literatura de diversas maneiras. Primeiro, para entender
esta relacao, foi proposto um modelo com a inclusédo dos fatores atracdo de talentos
e engajamento no trabalho, mediadores desta relacdo. Assim, contribui com a
proposicdo de um modelo integrativo, holistico e dinamico que representa a relacao
complexa entre a RSC e o significado do trabalho para os funcionarios (ROSSO et
al., 2010).

Segundo, mostra que algumas variaveis demograficas como idade, estado
civil e escolaridade contribuem para melhorar o ajuste deste modelo, assunto ainda
nao discutido em pesquisas empiricas ou tedricas acerca destas relacées. Terceiro,
por meio de uma pesquisa empirica aborda trabalho significativo, a relacao entre
RSC e trabalho significativo e a relacdo entre atracdo de talentos e RSC, conforme
recomendado por Dobrow e Tosti-Kharas (2011), Glavas e Kelley (2014) e Zhang et
al. (2012), respectivamente, visto que ha poucas pesquisas desta natureza
discutindo estas relacoes.

Quarto, do ponto de vista das implicacdes praticas, contribuem para orientar
0s gestores de recursos humanos das empresas brasileiras da importancia de
sinalizar as acbes de RSC para atrair talentos e, por conseguinte, obter maior
engajamento dos contratados e ter vantagem competitiva frente aos concorrentes.

Importante dizer que a amostra € nao probabilistica, por acessibilidade. Logo,

nao € possivel generalizar os resultados. Além disso, embora o modelo proposto
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tenha apresentado um bom ajuste, ainda sdo necessarias mais pesquisas para
avaliar a sua generalidade. Assim, para estudos futuros, sugere-se a aplicacdo do

modelo em outros contextos.
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