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Resumo

A satisfacdo no trabalho se torna cada vez mais importante para as empresas que precisam adotar uma postura
socialmente mais responsavel para permanecerem no mercado. Dados de 5.990 trabalhadores de 103 empresas foram
analisados utilizando o modelo de regressdo multinivel com o objetivo de verificar os impactos das ac¢des de
responsabilidade social empresarial na satisfacdo do publico interno. Aplicou-se um modelo multinivel de estrutura
hierarquica de dois niveis, sendo trabalhador a unidade de nivel 1 e empresa a unidade de nivel 2. A varidvel resposta
foi o nivel geral de satisfacdo no trabalho. No modelo final, pelo menos 57,4% da variancia do nivel 1 e 95,4% da
variancia do nivel 2 foram explicados. No nivel 1, a percepcdo de acGes voltadas para a gestdo, para a saude e para a
educacgdo teve maior impacto no nivel de satisfacdo geral. No nivel 2, o nimero de acidentes de trabalho foi a Unica
variavel com efeito significativo, porém negativo, sobre a satisfacdo no trabalho. Este estudo mostrou evidéncias de
componentes importantes, do ponto de vista dos colaboradores, que aumentam a percepg¢ao de melhoria no ambiente
do trabalho por meio das a¢des de responsabilidade social empresarial.
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Abstract
Job Satisfaction and Corporate Social Responsibility: a Multilevel Analysis

The topic of job satisfaction is becoming increasingly important for companies that need to develop a more socially
responsible posture to remain in the market. Data on 5,900 employees from 103 companies were analyzed using a mul-
tilevel regression model to explore the relationship between the employees’ degree of job satisfaction and their per-
ception of actions related to social responsibility. A multilevel model with two levels was applied, employee being the
level 1 unit and company the level 2 unit. The dependent variable in the model was the general satisfaction level at
work. In the final model, at least 57.4% of the variance of level 1 and 95.4% of the variance of level 2 was explained. At
level 1, the perception of actions related to administration, to health issues, and to education had the strongest impact
on general job satisfaction. At level 2, the number of accidents at work was the only variable with a significant, but neg-
ative, effect on general job satisfaction. This study showed evidence of major components, from the employee view-
point, that increase the perceived improvement in the work environment through actions of corporate social responsi-
bility.

Keywords: job satisfaction, multilevel analysis, corporate social responsibility.
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22 Souza & Laros

s primeiras manifestacdes do que

podemos considerar a¢des socialmente

responsaveis foram acgdes filantrdpicas,
pontuais, decorrentes da boa vontade de
empresarios ou dirigentes de empresas. Ao
longo do tempo, com mudangas e
transformacdes nas sociedades e nas empresas,
a questdo da responsabilidade social
empresarial foi mudando até chegar a situacado
atual, em que se defende a insercao das praticas
socialmente responsdveis na estratégia
empresarial como um diferencial competitivo
para posicionamento no mercado, fato que
demanda uma preparagcdao especifica das
empresas para esse fim, pois ndo se trata mais
de desenvolver acGes tdpicas e pontuais. Nesse
sentido, para compreensao da responsabilidade
social empresarial torna-se necessario conhecer
a perspectiva histérica dos relacionamentos
entre as empresas e a sociedade em que se
inserem.

Para entendermos a atuacdo social das
empresas e o efetivo papel na sociedade, é
necessario voltarmos ao final do século XIX,
guando o discurso ético passa a acompanhar
mais de perto as ideias liberais. Torres (2002)
salientou que, para a democracia liberal, o
termo “liberal” se relaciona a uma maior
igualdade de direitos e oportunidades para que
todos os individuos possam desenvolver suas
capacidades e ndo a liberdade associada a
concorréncia que legitima o poder do mais forte
eliminar o mais fraco, segundo as regras do livre
mercado.

Com esse sentido, as origens conceituais
gue embasam o envolvimento das organizagdes
com a realizacdo de acdes socialmente
responsdveis estdo relacionadas as ideias da
democracia liberal que buscavam, ao final do
século XIX e inicio do XX, construir uma
sociedade em que as pessoas pudessem
concretizar suas potencialidades e capacidades
(MacPherson, 1978). Portanto, no inicio do
século XX, sdo encontradas manifestagdes que
defendiam que as empresas ndo deveriam limitar
sua atuacdo somente a busca incessante do
lucro, mas que deveriam ter um compromisso

com a sociedade onde se inseriam. Assim, a
responsabilidade das empresas em relacdo a
sociedade é a base para o seu funcionamento,
pois a ndo atencdo as obrigacdes decorrentes das
consequéncias de suas agOes podem trazer
perdas ndo s6 ao meio externo como a propria
empresa.

Responsabilidade Social Empresarial (RSE)

A tematica da responsabilidade social em-
presarial chamou a aten¢do nos Estados Unidos
na primeira metade do século XX em discussdes
gue questionavam alguns conceitos do capi-
talismo. A premissa fundamental da legislacao
norte-americana referente a uma corporagdo
era a de que ela tinha como propésito a
realizacdo de lucros para seus acionistas (Ashley,
2002).

Na década de 1930, surgiu o New Deal que
responsabiliza as empresas por parte dos
problemas do pais. As empresas foram, entdo,
solicitadas a trabalhar em relacdo mais estreita
com o governo, para elevar a renda familiar. Na
década de 1950, o mesmo movimento é
modificado e novos assuntos entram em uma
pauta cuja resolucdo demandaria dedicacdo das
empresas com a responsabilidade ambiental e
com os direitos civis (Ferrell, Fraedrich & Ferrell,
2001).

O repudio crescente da opinido publica ao
engajamento bélico dos Estados Unidos na
Guerra do Vietnd (1964-1973) deu inicio a um
boicote a aquisicdo dos produtos e das a¢des na
bolsa de valores das empresas identificadas com
a guerra na Asia. Da mesma forma, afetou
negativamente a imagem dessas empresas que
se beneficiaram economicamente daquele
episodio. Esses fatos foram determinantes para
o inicio de uma mudanca na pratica e na cultura
empresarial nos Estados Unidos e em outros
paises (Torres, 2002).

Sucupira (1998) associou a origem e
consolidacdo da ideia de responsabilidade social
empresarial a esses acontecimentos da década
de 1960 nos Estados Unidos, vinculando a
emergéncia do debate sobre responsabilidade
social empresarial ao crescimento dos
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movimentos sociais, movimentos criticos
estudantis e de protesto contra a Guerra do
Vietna. Afirmou também que essa ideia se
instaurou como uma reagdao que, em parte, se
devia as pressdes de setores organizados da
sociedade, exigindo uma nova postura ética e
um novo tipo de acdo empresarial em funcdo
das questbes sociais, ambientais e em relacdo
aos interlocutores das empresas.

Algumas empresas passaram efetivamente a
mudar suas praticas e a estabelecer nova forma de
relacdo com funcionarios, consumidores e meio
ambiente. De acordo com Neto e Froes (2002,
p.78), a Responsabilidade Social das Empresas
consiste na sua “decisdo de participar mais
diretamente das acdes comunitarias na regido em
gue estd presente e minorar possiveis danos
ambientais decorrentes do tipo de atividade que
exerce”. A responsabilidade social empresarial se
consolida como uma obrigacdo que a empresa
assume com a sociedade e significa que ela deve
procurar minimizar os efeitos negativos , enquanto
deve maximizar os efeitos positivos sobre esta
(Ferrel & cols., 2001).

Para Oliveira (2005), ndo ha uma lista
rigida de a¢Ges que uma empresa deve seguir
para ser socialmente responsavel, ou seja, nao
ha uma definicdo consensual. Respon-
sabilidade social envolve uma gestdo
empresarial mais transparente e ética e a
insercao de preocupacdes sociais e ambientais
nas decisdes e resultados das empresas.
Oliveira (2003) verificou que as empresas que
conseguem se perpetuar em seus negdcios sao
aquelas capazes de agregar valor a sociedade.
Portanto, desenvolver um trabalho social
garante ndo apenas o respeito de seus
consumidores, como também de seus
colaboradores, que cada vez mais satisfeitos no
seu trabalho terdo, consequentemente, maior
produtividade.

Nesse contexto, este estudo procura
identificar as acdes de responsabilidade social
empresarial percebidas pelos colaboradores e
o impacto no nivel de satisfacdo com o
trabalho.

Satisfagdo no Trabalho

Para um grupo de tedricos como Vroom (1964),
Loffquist e Davis (1969), Orpen (1974), Landy
(1978, citado em Toulson & Smith, 1994), as
reacOes afetivas dos individuos dependem da
interagdo entre eles e seu meio. Para outro
grupo, no qual estdo Herzberg, Mausner e
Snyderman (1959) e Locke (1976), o individuo
precisa satisfazer necessidades ou atender a
valores para se sentir satisfeito no trabalho.

Revendo os estudos da area, pode-se
perceber que a satisfacdo no trabalho tem sido
definida quanto a seus aspectos causais mais
relevantes, assim como ao modo como eles
podem ser combinados. Segundo Martins
(1984), poucos autores se preocuparam em
definir satisfacdo no trabalho como conceito
integrado que redna na mesma definicdo os
mais variados aspectos relacionados na
literatura ao conceito de satisfacdo no trabalho.

Locke (1976) definiu satisfacdo como um
estado emocional agradavel ou positivo, que
resulta de algum trabalho ou de experiéncias no
trabalho, definicdo que tem, ainda hoje, o
impacto mais importante para o conceito.
Martins (1984), baseada na definicdo de Locke,
afirmou que o homem usa de sua bagagem
individual de crencas e valores para avaliar seu
trabalho e essa avaliacdo resulta em um estado
emocional que se for agraddvel produz
satisfacdo e se for desagraddvel leva a
insatisfacdo. Portanto, satisfacdo no trabalho é
uma variavel de natureza afetiva e se constitui
em um processo mental de avaliacdo das
experiéncias no trabalho que resulta em um
estado agraddavel ou desagradavel.

Orpen (1981) defendeu a influéncia dos
valores na satisfagdo no trabalho, abordando
satisfacdo, portanto, como uma atitude.
Postulou Orpen que, se os valores do individuo
nao estdao sendo respeitados nas situagdes de
trabalho, muito provavelmente os trabalhadores
se sentirdo insatisfeitos. Essa teoria tem sido
reforcada por achados de estudos como os de
Levin e Stocks (1989), Staw e Ross (1985) e Staw,
Bell e Clausen (1986).

Segundo Veloso, Bosquetti e Limongi-
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Franga (2005), a satisfacdo no trabalho pode ser
analisada e inserida em trés abordagens: (i)
sistemas de qualidade — o que envolve as
politicas e os programas de Qualidade Total,
Certificacdo ISO 9000, entre outros métodos e
praticas centradas na satisfacdo do cliente; (ii)
potencial humano — o que envolve capacitagado,
motivagdo, desenvolvimento profissional da
mao-de-obra, entre outros aspectos importantes
para o desenvolvimento de potencialidades; e
(iii) saude e seguranca do trabalho — o que
envolve a preservagdo, prevengao, corre¢ao ou
reparacao de aspectos humanos e ambientais, a
fim de neutralizar riscos nas condicdes de
trabalho.

Portanto, depois de seis décadas de
estudos, ainda ndo ha acordo na literatura sobre
as causas e os componentes da satisfagdo no
trabalho. Ha, de um lado, uma tendéncia a
investigar o aspecto disposicional do individuo
(Davis-Blake & Pfeffer, 1989; Gerhart, 1987;
Staw, 1984) e do outro, uma tendéncia mais
atual de definir o construto como sendo de
natureza afetiva, atitudinal e determinado por
variaveis multiniveis individuais, grupais ou
organizacionais segundo afirmaram Brief e
Weiss (2002). Como se pode deduzir pela breve
apresentacdo dos modelos tedricos, comegou a
se consolidar a nocdo de que a empresa
também era responsavel pela satisfacdo do
trabalhador.

Nesse contexto, este estudo aborda a
contribuicdo das ac¢bes de responsabilidade
social das empresas, reveladas nas praticas
inseridas nas abordagens de Veloso e cols.
(2005), no nivel de satisfacdo geral no trabalho
do ponto de vista dos colaboradores.

METODO
Para pesquisar os fatores relacionados a
percepcao da satisfacdo no trabalho é preciso
utilizar instrumentos de modelagem que
envolvam um  nivel comparavel de
complexidade. Uma metodologia estatistica que
pode ser utilizada nesse contexto é a andlise de
regressdao multipla, que consiste na construcao
de um modelo matematico que visa descrever o

relacionamento entre varidveis. Entretanto,
nesse modelo de analise, os individuos sdo
considerados entidades que atuam
independentemente da estrutura grupal em que
estdo inseridos, no caso empresas, e 0s possiveis
efeitos das influéncias dessas estruturas sdo
ignorados. Diante dessas limitagBes, o uso de
analises de regressdao multinivel apresenta
vantagens praticas. Basicamente, nesse tipo de
analise sdo considerados os niveis em que as
variaveis estdo inseridas (Kreft & De Leeuw,
1998; Natis, 2001; Snijders & Bosker, 1999).

A analise multinivel é aplicada a uma
populacdo com estrutura hierarquica. A
obtencdo de uma amostra dessa populagdo se
da em varios estagios pela escolha aleatéria das
unidades de nivel micro e nivel macro. Esse
procedimento descreve de forma resumida a
técnica adequada para se conseguir uma
amostra na qual o pressuposto de
independéncia entre sujeitos ndao é violado.
Porém, em muitos casos a selecdo das unidades
de nivel macro ndo é feita de maneira aleatoria,
mas de acordo com a conveniéncia ou
disponibilidade de recursos. Nesses casos,
ocorre uma violacdo do pressuposto de
independéncia das observagbes. Quanto maior
essa dependéncia, tanto mais necessaria se
torna a andlise multinivel (Laros & Marciano,
2008).

Segundo Puente-Paldcios e Laros (2008),
no campo da Psicologia Organizacional, a
utilizacdo da andlise multinivel faz com que o
pesquisador analise o fendbmeno tanto em uma
perspectiva micro quanto macro. Na adocdo
desses modelos podem ser levados em conta
tanto o0 sujeito quanto seu entorno
organizacional. Ainda segundo esses autores,
nos modelos multiniveis o efeito de varidveis
referentes aos individuos, aos grupos e a propria
organizacao é considerado quando o objetivo é
a compreensdo de um evento do nivel micro.
Dessa forma, independente dos niveis que
forem escolhidos pelo pesquisador, eles devem
ser claramente descritos e apresentados com o
objetivo de estabelecer os segmentos
representados pelos niveis 1 e 2. Ainda no
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campo da psicologia organizacional, a utilizacao
de pesquisa multinivel tem sido considerada
qguando o objeto de interesse é a satisfacdo no
trabalho, como apontam Elovainio, Kivimaki,
Steen e Kalliomaki-Levanto (2000) e Huang e Van
der Vliert (2004).

O modelo multinivel da regressdo para
dois niveis é dado pela equacgdo (1), conforme
Hox (2002, p.49):

(1)

Yy =Yoo TV X gy +0g Ly 4V g Xy T X g+l 1€
Neste trabalho serdo utilizados os cinco

passos apresentados por Hox (2002, p.49-71)

para a elaboracdo do modelo multinivel,

conforme descritos a seguir.

Passo 1

O primeiro modelo é conhecido como
modelo somente de intercepto ou modelo vazio,
ou seja, sem qualquer varidvel explicativa. E
dado pela equacdo (2):

Yij:?/oo'l"uoj"l'eij (2)

Na equagdo (2), Yo € o intercepto da
regressdo e o Ug; e §; sdo os residuos nos niveis
da empresa (ou nivel 2) e no nivel do
trabalhador (ou nivel 1), respectivamente. O
modelo vazio é util porque permite uma
estimativa da correlagdo intraclasse p pela
aplicacdo da equacao (3):

2
O-uO

Ee— (3)
ol +o!

Onde 02u0 € a variancia dos residuos Uj
do nivel da empresa e 0 Ze é a variancia dos
residuos &jj do nivel do trabalhador. O modelo
vazio proporciona uma medida de referéncia do
deviance (deviance inicial) que constitui uma
medida do grau de falta de ajuste do modelo que
pode ser usado para comparar modelos: quanto
menor o deviance, maior o ajuste obtido.

Passo 2

Nesse modelo, sdo introduzidas todas as
variaveis explicativas do nivel 1 (trabalhadores),
porém, com a especificacdo de que sdo fixas.
Isso significa que os coeficientes de regressao
correspondentes sdo fixados em zero. A decisdo
de inserir primeiro as varidveis do nivel mais
baixo se deve ao maior nimero de observacdes
disponiveis nesse nivel, levando a geracdo de
coeficientes mais acurados. Esse modelo é
descrito pela equacdo (4).

Yo = Vo + Vool g U5, T8y (4)

Onde os Xpij sao as p varidveis explicativas
no nivel 1. Nesse passo, estima-se a contribuicao
de cada varidvel explicativa na reducdo da
variancia, desse nivel, na variavel critério.

Passo 3
Acrescentam-se as varidveis explicativas
do nivel da empresa, nivel 2:

Yy =Yoo+ 700X pi T VogZy t 05 +€;  (5)

Onde os £ sdo as q varidveis explicativas
do nivel da empresa.

Os modelos dos passos 2 e 3 sao
chamados modelos de componentes de
variancia, por decomporem a variancia do
intercepto em componentes distintos para cada
nivel hierarquico. Na equagdo (5), assume-se
gue o intercepto varia entre as unidades macro,
mas os coeficientes de regressdo sdo
considerados fixos.

Passo 4
Nesse passo é avaliado se algum dos
coeficientes de regressdo das varidveis

explicativas do nivel do trabalhador (micro) tem
um componente significativo de varidncia (ou
seja, diferente de zero) entre as unidades do
segundo nivel referentes as empresas. Esse
modelo, denominado modelo de coeficientes
randémicos, é dado pela equacgdo (6).

(6) Y =Yoo+ VX +7

] Oquj +uijpij +Uy; +e;
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26 Souza & Laros

Onde os upj sao os residuos do nivel 2 dos
coeficientes das varidveis explicativas Xpij do
nivel 1.

Passo 5

Sdo adicionadas as interagbes “entre
niveis” entre as varidveis explicativas do nivel da
empresa e aquelas varidveis explicativas do nivel
do trabalhador que tiveram participacao
significativa de coeficientes no passo anterior

(4). Isso conduz ao modelo completo
apresentado na equacgdo (7):

(7)

Yy =Yoot Vo0 Xy T V0L 4V gy X py T, Xy 1l He,
Participantes

Para a realizacdo desse estudo, foram coletados
dados de 5.990 trabalhadores de 103
empresas do ramo industrial de um estado da
regido sudeste do Brasil no periodo de marco
a novembro de 2006. A sele¢cdo da amostra foi

empresas incluidas no nivel 2 da analise
multinivel e coletadas pelos questionarios
preenchidos pelas empresas.

Instrumentos

As informac¢des das empresas foram
coletadas por meio de questiondrio préprio
para as empresas. Esse questiondrio, além
dos dados de identificacdo da empresa,
incluiu as informacgOes apresentadas na
Figura 1.

Baseando-se nos conceitos de Veloso e
cols., (2005), o nivel de satisfacdo sobre varios
aspectos relacionados as condicdes e ao
ambiente de trabalho das empresas e com as
acOes de responsabilidade social promovidas foi
aferido por um instrumento elaborado para este
estudo, baseado em pesquisa qualitativa por

Tabela 1. Caracteristicas dos trabalhadores incluidos na
andlise de regressdo multinivel

feita por conglomerados em dois estagios,
sendo a empresa o conglomerado e a unidade
primaria o trabalhador, e independentemente
em cada estrato definido pelo porte de
empresa (pequena, média ou grande). O
tamanho da amostra por empresa foi
determinado por meio de uma amostra
aleatdria simples de acordo com o porte da
empresa, definido como pequena de 20 a 99
empregados, média de 100 a 499 empregados
e grande com mais de 500 empregados.

A Tabela 1 mostra estatisticas
descritivas de algumas varidveis para
caracterizar a composi¢cdo da amostra dos
trabalhadores que participaram dessa
pesquisa. Observa-se que a maioria dos
trabalhadores analisados pertence ao
género masculino (67,8%). A distribuicdo
etaria mostra que 60,2% tem de 26 a 45
anos e, quanto a escolaridade, 69,4% tem o
ensino médio completo. O setor de
produgdao absorve mais de 60% da mao de
obra e cerca de 50% da forca de trabalho

tem de 2 a 10 anos de servigo.
A Tabela 2 mostra as caracteristicas das

Caracteristica Critérios Codigo N Porcentagem
cé Homens 5 4061 67.8%
e Nulheres 0 1525 32,2%
R Ati20 anos 0 515 ¢ 8%
De 213 25 ancs 1 1301 21.7%
Idade De 26.3 35 ano: 2 2.270 37,9%
De 36.3 45 anos 3 1334 22,3%
De 46 a 55 anos 4 4B5 8.1%
R— Maisge 35anos _____° . - (S 14% ___
Analfabeto 0 14 0,2%
Fundamental 1 189 6,5%
Incompieto
Fundamental =
Compieto 2 879 11,3%
Meédio Incompleto 3 755 12,6%
Escolaridade Médio Completo 4 2445 40,8%
Superior Incompleto 5 718 12.0%
Superior Completo 6 685 11,4%
Pos-Graduagdo ; 100 17%
Incompleta
Pos-Graduacio g 201 34%
___________ KOMROAAY . e M o B
Administrativo 0 1167 195%
Setor de Vendas 1 271 4,5%
trabalho Produgdo 2 3.607 60,2%
el i NSRS D et o O 158%__.
Ate 2 anos 0 1.900 31,7%
Termnide Mais 23 5 anos 1 1637 27.3%
i'm. ; Mais 5.3 10 anos 2 1324 22,1%
¥ Mais 10 a 15 anos 3 516 8,6%
Mais de 15 anos 4 613 10,2
Total 5.950 100%
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meio de grupos focais com trabalhadores de
industrias.  Utilizando uma escala Likert de 10
pontos, com 20 itens objetivos abordando 5 temas:
Gestdo; Educacdo e Desenvolvimento; Saude,
Segu-ranca e Meio Ambiente; Lazer e Cultura; e
Acdes Sociais. Essa escala global obteve um

indice de confiabilidade A2 de Guttman de
0,96.

O tema Gestdo, constituido de cinco itens,
aborda o conjunto de acbes concernentes ao
estilo gerencial (formas de lideranca), as
relagdes interpessoais praticadas, ao sistema de

Tabela 2. Algumas caracteristicas das empresas incluidas na andlise de regressdo multinivel

Caracteristica Critérios Codigo MW Porcentagem
Peguenc 1 23 2L 4%
MEd o
. Médio 2 32 31,1%
segundo o porte
e —————————— Grande e S
MNenhum acidente 0 30 29.1%
1acidente 1 17 16,5%
ME de empresas Dela 5 acidentes 2 30 25,1%
segundo ng de DeGain
acidentes de trabalho  aridentes 3 L e
Mais de 10
i 4 16 15,5%
___________________ S RS S
NE d’E EmprESES NEn‘hUma El;ﬁl} 0 26 25,2%
segundoong de acdes Dela 10 aches 1 i 67,0%
voltadas para a pratica De11 a 20 agdes 2 a4 3,004
de atividades fisicas Mais de 20 agdes 3 4 3.9%
NE de empresas Nenhuma ac3o o 24 23,3%
segundo ong de agbes Dela 10 agles 1 64 62,1%
voltadasparaolazer  Della 20 agdes 2 11 10,7%
social e cultural Mais de 20 acies 3 a 3,9%
N2 de empresas MNenhuma acdo 0 37 35,9%
: s
iiﬁ‘;ggg Dar; 2‘3 0% DeiaSaches 1 42 40,8%
i Defa 10 agdes 2 15 14,6%
formacdo da
cidadania dos Mais de 10 acdes 3 g g,7%
colaboradores
Total 102 100%

recompensa e ao reconhecimento do trabalho
individual ou de equipe, ao sistema de
comunicacdo interna e externa, ao clima
existente no ambiente de trabalho e a satisfacao
do cliente interno, como fatores de melhoria do
processo produtivo. Essa subescala obteve um
A2 de Guttman de 0,82.

O tema Educacdo e Desenvolvimento
contém quatro itens e trata do conjunto de
acOes voltadas para o crescimento profissional e

pessoal do colaborador, da elevagdo da
escolaridade e da formacao continuada da forca
de trabalho com vistas a inser¢cdo produtiva e
incorporacdao de inovagdes nos processos de
trabalho. Essa subescala obteve um A2 de
Guttman de 0,93.

O tema Saude, Seguranca e Meio
Ambiente contribui com cinco itens e relaciona
acdes que visam a promoc¢dao da saude do
colaborador, a garantia de um ambiente de
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Figura 1. Indicadores das empresas

. Porte da empresa

. N2 de demissOes
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. N2 de acidentes de trabalho

. N2 de ocorréncias de doencas profissionais
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. N2 de acdes voltadas para a pratica de atividades fisicas

. N2 de acBes voltadas para o lazer social e cultural
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. N2 de ac¢des voltadas para a formacdo da cidadania dos colaboradores

trabalho saudavel e seguro e o monitoramento
do processo produtivo no sentido de nao
interferir negativamente no meio ambiente.
Essa subescala obteve um A2 de Guttman de
0,90.

O tema Lazer e Cultura compreende trés
itens e aborda acbes voltadas para o apoio a
pratica de atividades fisicas durante o horario de
trabalho, a ocupacdo prazerosa do tempo livre —
proporcionando o entretenimento - a
superacdo de desgaste fisico e mental e a
participacdo ativa no fazer cultural. Essa
subescala obteve um A2 de Guttman de 0,88.

Por ultimo, o tema Ac¢des Sociais, com trés
itens, trata de acbes realizadas por meio de
projetos e campanhas sociais para atender as
comunidades nas d4reas de saude, educacao,
alimentacdo, meio ambiente, desenvolvimento
comunitdrio, entre outras, podendo estender
aos colaboradores e familiares. Essas iniciativas
podem ser desde ac¢des eventuais até projetos
mais estruturados. Essa subescala obteve A2 de
Guttman de 0,91.

A avaliacdo geral da satisfacdo no trabalho
foi obtida por meio de um Unico item com o
objetivo de verificar a satisfacdo dos traba-
Ihadores em relacdo as condicdes gerais de
trabalho oferecidas pelas empresas.

Andlise de Dados

Foi utilizado o software SPSS 16.0 para a
realizacdo da andlise de componentes principais.
Para a andlise de regressdao multinivel utilizou-se
o programa MLWin 2.10 desenvolvido por

Rasbash, Browne, Healy, Cameron, e Charlton
(2008). As variaveis explicativas analisadas nos
modelos elaborados foram constituidas por
itens simples obtidos a partir dos instrumentos
aplicados aos trabalhadores e as empresas. A
varidvel grau de satisfacdo no trabalho foi
definida como variavel critério e avaliada como
item simples do instrumento de trabalhadores.
A Tabela 3 apresenta algumas estatisticas das
varidveis consideradas na andlise de regressao
multinivel. Todas as variaveis foram aferidas em uma
escala politbmica de 1 a 10. Para o calculo da
fidedignidade das subescalas foi utilizado o lambda 2
de Guttman (A2), pois é o mais recomendado em
escalas com poucos itens (Ten Berge & Zegers, 1978).
Na Tabela 4, observam-se as médias da
variavel critério em cada segmento da amostra.
E possivel verificar, por exemplo, que ndo ha
diferenga significativa no nivel de 5% entre o
grau de satisfacdo no trabalho entre homens e
mulheres. Os trabalhadores com mais de 55
anos obtiveram um grau de satisfacdao mais alto
do que os trabalhadores mais jovens, assim
como os trabalhadores pés-graduados.
Inicialmente, foi rodado o modelo nulo ou
vazio que serve de base de comparacdo para os
modelos subsequentes (Kreft & De Leeuw, 1998;
Snijders & Bosker, 1999). Em seguida, procurou-
se controlar as caracteristicas dos trabalhadores
a fim de identificar quais as outras fontes de
variacdo entre as empresas eram passiveis de
intervengcdo. Posteriormente, seguindo as
recomendacdes de Hox (2002) e Puente-Palacios
e Laros (2008), foram incluidas as varidveis
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explicativas do nivel do trabalhador, nivel micro,
com efeito fixo. O préximo passo foi inserir as
variaveis explicativas do nivel macro, nivel das
empresas. Em seguida, foi verificado se alguns
dos coeficientes de inclinagdo das variaveis
explicativas do nivel 1 possuiam componente de
variancia significativo entre as empresas, ou
seja, foi avaliado se as varidveis tinham efeito

diferenciado entre as empresas. Por ultimo,
foram testadas possiveis interacGes das variaveis
entre os niveis, combinacdo conhecida como
interacdo cross-level ou transversal (Van den
Eeden & cols., 1990).

RESULTADOS
Seguindo os passos de modelagem multinivel

Tabela 3. Estatisticas descritivas das varidveis explicativas e critério considerados na andlise de regressdo multinivel

Varivel Digside Média DP EP  Fidedignidade N O¢
variavel itens

Nivel 1

Eigtoe Critério 762 213 0,03 . 1

satisfacao

Gestao Explicativa 27D 1,76 0,02 0,82 5

Saude Explicativa 7,53 2,10 0,03 0,90 5

Educacgdo Explicativa 6,83 2,52 0,03 0,93 4

Lazer Explicativa 6,35 2,71 0,04 0,88 3
_AgdoSocial _ _ _ Explicativa _ 667 _ 271 004 _ 091 _ __3 _
Nivel 2

Gestdo Explicativa 8,22 1,23 0,02 0,89 5

Saude Explicativa 8,54 1,11 0,01 0,87 5

Educacdo Explicativa 7,78 1,51 0,02 0,79 4

Lazer Explicativa 7.1 2,10 0,03 0,78 3

Acdo Social Explicativa 7,03 2,11 0,03 0,87 3

Nota: DP: desvio-padréo; EP: erro-padréo; o coeficiente de fidedignidade foi calculado com lambda 2 (A2)

de Guttman.

propostos por Hox (2002), inicialmente foi
estimado o modelo vazio, sem variaveis
explicativas.

A estimativa desse modelo se fez
necessaria para o cdlculo do coeficiente de
correlacdo intraclasse (ICC), que é a razdo entre
a variancia do nivel macro e a varidncia total,
portanto variando entre 0 e 1. Quando o valor
do ICC é nulo ou préximo de zero, significa que
as empresas sao homogéneas entre si e que a
satisfacao no trabalho nao depende do tipo de
empresa na qual o funcionario trabalha,
tornando desnecessario o uso da analise
multinivel. Segundo Hox (2002) e Kreft e De
Leeuw (1998), ignorar uma correlacdo
intraclasse significativamente diferente de zero
e analisar os dados somente no nivel 1 resulta
no aumento de erros tipo | nos testes
estatisticos.

Neste estudo, conforme a Tabela 5, os
dados indicam que 29% da variancia do grau de
satisfacdo no trabalho estdo associados a
variabilidade entre as empresas, o que implica
no uso de modelos de regressao multinivel.
Ainda com base na Tabela 4, pode-se verificar
gue a média global do grau de satisfacdo no
trabalho é de 7,59, em uma escala de 1 a 10, e
gue a estimativa de varidncia entre as empresas
é de 1,34 (com e.p. de 0,20) e a estimativa de
variancia intraempresa é de 3,29 (com e.p. de
0,06). O modelo de referéncia é o modelo com
as variaveis de controle do nivel 1 e do nivel 2.
Género, idade, escolaridade, setor de trabalho e
tempo de empresa sado varidveis de controle do
nivel 1 e porte da empresa é varidvel de controle
do nivel 2.

A medida de ajuste do modelo é o
deviance (-2 log verossimilhanca ou -2 log
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Tabela 4. Estatisticas descritivas da varidvel grau de satisfacdo segundo as caracteristicas da amostra

Intervalo de
Caracteristica Criterios Media DP EP confianga
95%
—_— Homens 763 210 003 7,57 7,70
_________ Mulheres_ __ _ _ _ 7,59 _ _220_ 005 __749_ 768
Até 20 anos 7,53 2,23 010 7,34 7,72
De 21 a 25 anos 736 2,27 006 7,23 748
R De 26 a 35 anos 7,58 2,13 005 7,50 7,67
De 36 a 45 anos 7,79 1,99 005 7,68 7,90
De 46 a 55 anos 798 1,95 009 7,81 816
_________ Maisde S5anos 8,26 2,07 023 781 871
Analfabeto 7,93 265 071 640 9,46
Fidaincntel 770 2,37 012 746 7,94
Incompleto
Rungeaentsl 742 2,23 009 7,25 7,59
Completo
Meédio Incompleto 7.43 2,34 009 7,26 7,60
Médio Completo 7,57 2,13 004 7,48 7,65
Escolaridade  Superior 7 64 196 007 750 7,78
Incompleto
Sepesior 785 198 009 7,70 7,99
Completo
Hbradiachg 824 158 016 7,93 855
Incompleta
PasGrdtiogay 823 163 012 800 846
_________ COMPIEED o onspmomis- s ot it
Administrativo 802 1,85 005 7,92 8,13
Setor de Vendas 8,17 1,80 011 7.96 8,39
trabalho Produg3o 741 2,24 0,04 7,34 7.49
_________ Outros . covcwn B0t 208 007 7,61 7.88
Até 2 anos 763 220 005 7,53 7,73
— Mais 2 a5 anos 739 2,28 006 7,28 7,50
Sewipo Mais 5 a 10 anos 7,56 2,11 006 745 768
g Mais10al5anos 7,96 1,74 008 7,80 811
_________ Maisde15anos __ 801 __176_ 007 _7.87_815
B Pequeno 7,28 2,30 005 7,18 7,38
E: fesz Médio 759 2,14 004 7,50 7,68
R Grande 809 1,74 004 801 818

Nota: DP:desvio padrdo; EP:erro padrdo

likelihood). Para o modelo vazio, esse valor foi de
24,455. Esse valor é utilizado como referéncia
para comparag¢do com os modelos posteriores. O
deviance reflete a falta de ajuste entre os dados
e o modelo. Para a interpretacdo, deve-se
comparar a magnitude das diferencas entre o seu
valor e aquele encontrado no modelo seguinte
(Snijders & Bosker, 1999). Se a diferenca dos
deviances for significativa, o modelo com
menor deviance é considerado melhor ajustado

aos dados (Kreft & De Leeuw, 1998). No caso do
modelo de referéncia, o valor deviance diminuiu
62 pontos em comparacdao com o deviance do
modelo vazio ou nulo, sendo estimados 6
parametros a mais no modelo 2 de referéncia.
Assim, o valor do teste )(2 resultou em 10,33.
Esse valor é obtido pelo quociente da
diferenca entre os deviances (D1-D2) dos dois
modelos e a diferenca entre o nimero de
parametros estimados. Esse quociente deve ser
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Tabela 5. Modelo nulo e modelo 2 de referéncia

Modelo 2 de referéncia
aposa insercdo de
variaveis de controle

Modelo nulo sem

Varidveis explicativas ~ variaveis explicativas

Efeito EP  Razdo Efeito EP  Razdo
Efeito Fixo
(Voo) Intercepto 7,59 0,12 731 027
Variaveis de controle
(y10) Género -0,10 0,06 1,81
(v20) Idade 013 003 500
(v3c) Escolaridade -0,05 0,02 2,65
G e sl 027 006 468
trabalho
o) T
(¥l Tempe ciz 006 003 240
empresa
(ve:) Porte da 031 014 230
empresa
Efeito aleatdrio
Nivel 2
02;0 - Varidncia - 1,34 0,20 6,82 1,25 0,18 6,82
Nivel 1
crlE - Variancia 3,29 0,06 5395 3,26 0,06 54,33
Correlacdo intraclasse 0.29 0,28
Deviance (D) 24.455 24.393
N2 de pardmetros 3 9
D,-D, 62
Diferenca de 6
Pardmetros (g.l.)
Teste de y*{p < 0,001) 10,33
Variancia explicada
Nivel 1 0,9%
Nivel 2 6,6%
Efeito do

18
delineamento

Tamanho real da
amostra

342

Notas: EP: erro-padrdo; razdo t: tamanho do efeito dividi-
do pelo erro-padrdo; D1: valor do deviance do modelo 1;
D2: valor do deviance do modelo 2.

maior do que 1,96 para possuir um nivel de
significancia de 5%. Uma vez que 10,33 é
consideravelmente maior do que 1,96 o modelo
de referéncia é muito mais ajustado que o
anterior com um nivel de significancia menor do
que 1% (Laros & Marciano, 2008)

Por considerarem o contexto de grupo das
observacgdes, os modelos hierarquicos levam em
conta a correlacao intraclasse produzindo erros
padrdo dos coeficientes que consideram o
chamado efeito de delineamento. O efeito de
delineamento é a quantidade de vieses nos
erros padrao em decorréncia de observacdes
dependentes (Hox & Maas, 2005). Kish (1965)

corrigiu o erro padrdo usando a equacao (8):

se.z =se(l+(n,, —1)p) (8)

Onde s.e.g € 0 erro padrdo efetivo, N g
é o tamanho do cluster e p é a correlagdo
intraclasse. Uma varia¢do dessa formula calcula
o tamanho da amostra eficaz como na equacdo

(9): I n
. [1 + (nclus - l)p] (9)

Onde n é o tamanho total da amostra e
Neff € 0 tamanho efetivo da amostra. Usando
essa formula, o tamanho efetivo da amostra
deste estudo é de 342, o que representa uma
reducdo de 94% no tamanho original.

No modelo de referéncia, a insercao das
variaveis de controle possibilitou explicar 6,6%
da variancia do grau médio de satisfacdo no
trabalho entre as empresas. A correlagao
intraclasse diminuiu para 0,28 com a insercdo
das varidveis de controle, significando que ainda
28% da variancia do grau de satisfacdo no
trabalho pode ser atribuido as empresas. Deve-
se lembrar que nos modelos multiniveis a
significancia dos coeficientes de regressdao é
verificada por meio da divisdo do pardametro
estimado pelo erro padrdo. Essa divisdo resulta
em um escore z: qualquer escore z maior do que
1,96 indica que a estatistica estimada é
significativa no nivel de 5%.

Na Tabela 5 ainda podem ser observados
os efeitos das variaveis de controle. Todos sdo
estatisticamente significativos com excecdo da
variavel género. O modelo de referéncia revela
gue os trabalhadores mais insatisfeitos sdo os de
maior escolaridade, que trabalham no setor da
producdao e com mais tempo de trabalho na
empresa. Os mais satisfeitos sdo os que estdo
em empresas grandes e com mais idade.

Seguindo os passos de Hox (2002) foram
incluidas as demais varidveis do nivel do
trabalhador (Modelo 3), apresentadas na Tabela
6. Verificou-se que duas varidveis de controle
sairam do modelo por ndo apresentarem efeito
significativo com a inclusdo das varidveis
explicativas do nivel 1, foram elas setor e tempo
de trabalho na empresa. Todas as varidveis
explicativas do nivel 1 apresentaram efeito
significativo, sendo a percepcGo das acbes
voltadas para gestdo a variavel que mais
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32 Souza & Laros

contribuiu para elevacdo do grau de satisfacdo
no trabalho dos empregados.

Ainda no modelo 3, foi observada uma
explicacdo de 57,7% da varidncia do grau de
satisfacdo no trabalho no nivel 1. Ja no nivel 2,
foi verificada uma explicacdo de 95%. Como as
varidveis de controle foram responsdveis por
6,6% da explicagdo do grau de satisfagdo no
nivel da empresa e 0,9% do grau de satisfagao no
nivel do trabalhador, verifica-se que, depois da
insercdo das variaveis de controle, as varidveis
explicativas do nivel do trabalhador foram
responsaveis por 88,4% da variancia do nivel da
empresa e por 51,1% do nivel do trabalhador.
Esse expressivo percentual explicando a
variancia do nivel 2 pelas varidveis explicativas
do nivel 1 é relatado por Hox (2002) como uma
possivel desigualdade na composicdo dos
grupos e nao reflete um efeito real do contexto,
nesse caso, deve-se ao fato das empresas serem
diferentes em sua caracteristica de porte.

O passo seguinte foi a inclusdo das
variaveis do nivel da empresa, conforme a
Tabela 7. No nivel 2, a Unica variavel com
efeito significativo, porém negativo, foi
numero de acidentes de trabalho indicando
gue quanto menor numero de acidentes de
trabalho nas empresas, maior é o grau de
satisfacdo dos seus colaboradores com as
condicdes gerais de trabalho (Modelo 4).
Nesse modelo, observa-se uma pequena
diminuicao na explicagao da variancia do grau
de satisfacao no trabalho do nivel 1, de 57,7%
para 57,4%. A variavel do nivel da empresa
incluida no modelo, n? de acidentes de
trabalho, foi responsavel pelo aumento de
0,4% na variabilidade do grau médio de
satisfacdo no trabalho das empresas.

No ultimo modelo testado, apresentado
também na Tabela 7, foi verificado o efeito
randdmico dos coeficientes de inclinacdo das
variaveis do nivel do trabalhador que ja haviam
entrado no modelo. O objetivo foi verificar se
essas varidveis tém comportamentos diferentes
entre as empresas. As varidveis que nao
apresentaram coeficientes de regressdo com
coeficientes aleatdrios foram novamente

estimadas com os coeficientes de regressao
fixos.

O modelo 5 ajustou-se melhor do que o
modelo 4, uma vez que a razao da diferenca dos
deviances e os graus de liberdade foi
significativa (D4-Dg/g.1=43) no nivel 0,1%.
Dentre as varidveis que apresentaram efeito
randémico, significando que se comportam
diferentemente entre as empresas, estdo: idade
(0,06); gestdo (0,29); saude (0,24); educagdo
(0,15); agbes sociais (0,15). As varidveis género,
escolaridade e lazer ndo apresentaram efeitos
diferenciados sobre o grau de satisfacdo no
trabalho entre as empresas.

O ultimo passo da modelagem multinivel
proposto por Hox (2002) é verificar efeitos de
interacdo entre os niveis (cross-level). Frente a
complexidade da modelagem ja alcancada, sua
alta porcentagem de explicacdo da variancia da
variavel critério e o numero elevado de variaveis
explicativas, optou-se por nao testar efeitos de
interagdo entre os niveis de anadlise. Segundo
Hox (2002), os efeitos da interacdo sao de dificil
compreensdo e os pesquisadores devem ter
cuidado ao tratd-los.

Seguindo as recomendacdes de Snijders e
Bosker (1999), os pressupostos de normalidade
e heterogeneidade preconizados pela analise
multinivel foram verificados por meio da andlise
dos residuos padronizados do modelo final.

A ndo observancia dos pressupostos pode
invalidar os procedimentos utilizados na
estimativa dos parametros da regressdao. A
analise dos residuos padronizados do modelo
final foi feita com base em dois graficos: um com
os escores preditos e outro com os escores
normais. Ambos indicaram normalidade para a
distribuicdo da varidvel critério.

DISCUSSAO
Este estudo teve o objetivo de identificar as
variaveis explicativas que afetam a percepc¢do da
satisfacdo dos trabalhadores de empresas em
relacdo as acdes de responsabilidade social
empresarial, com vistas a melhoria da qualidade
de vida dentro do trabalho. Neste estudo, a
satisfacao no trabalho foi refletida nas agdes das
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Tabela 6. Modelo multinivel apds a insergcdo das varidveis explicativas do nivel 1

Variaveis explicativas Modelo 3
Efeito EP Razdot'™
Efeito fixo
{yoo) intercepto 151 011

Varidveis de controle

{v:o) sex0
{v20) idade

{vs0) escolaridade
(Vs porte

Varidveis do nivel 1
{Vso) gestdo
{y-o) satde
{yzo) educacgo
{yzo) lazer
{Vico) agbes sociais

Efeito aleatorio
Nivel 2
2 = . .
O - Variancia - intercepto
Nivel1
o' - varidncia

Correlacéo intraclasse

N2 de pardmetros estimados no modelo
Diferenca do deviance (D:-D3)

19.107
12
5.286

Deviance

Diferenca do nimero de parametros {g.l.) 3

Testedey® 1.762

WVaridncia explicada

MNivel 1
Nivel 2

57,7%
95,0%

Nota: (1) razdo em valor absoluto; p<0,001; EP: erro-padrdo

empresas que envolvem: a implementacdo de
melhorias gerenciais e tecnoldgicas no ambiente
de trabalho; promocdo de um ambiente seguro
e sauddvel; e o desenvolvimento do potencial
humano.

Para estudar a complexidade de fatores
relacionados a percepcdao de satisfacdo no
trabalho, foram utilizados instrumentos de
modelagem multinivel uma vez que, no
campo da Psicologia Organizacional, esse tipo
de modelagem tem sido bastante
considerado quando o objeto de interesse é a
satisfacdo no trabalho, como apontam
Elovainio e cols., (2000) e Huang e Van der
Vliert (2005).

Nessa abordagem, procurou-se identificar
as varidveis que explicam a percepcao de
satisfacdo com as condicGes gerais de trabalho

oferecidas pelas empresas. No primeiro nivel de
analise foram consideradas as varidveis
pertinentes aos trabalhadores. Varidveis como
género, idade, escolaridade, setor de trabalho e
tempo de servico foram definidas como variaveis
de controle. As percepgdes dos trabalhadores em
relacdo as acbGes da empresas voltadas para
gestdo, saude, educacdo, lazer e acdes sociais,
foram medidas e consideradas como varidveis
explicativas no modelo multinivel.

No segundo nivel de analise foram
consideradas as varidveis do contexto das
empresas. Porte da empresa foi considerado
variavel de controle. O esfor¢co das empresas em
promoverem a melhoria das condi¢des do
ambiente de trabalho foi refletido no grau de
realizacao de acdes voltadas para gestdo, saude,
educacdo, lazer e a¢des sociais. Outras variaveis
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Tabela 7. Modelo multinivel depois da insergdo das varidveis explicativas do nivel 2

Varidveis explicativas Madeio 4 Modelo 5
Efeito EP Razdot FHeito EP Razdo t
Efeito fixo
_ Mve)intercepto 52 o1 - 1A% o014
Variaveis de controle
(y) género 017 004 458 012 003 3,53
(yxo) idade 0,07 0,02 4,33 0,06 0,02 3,11
(yso) escolaridade 005 001 418 004 001 4,20
_ \Yes)portedaempresa _ 010 _ 005 _ _211_ _ 007 _ 003 _ _229_
Variavels do nivel 1
(yso) gestdo 0,29 0,02 18,00 0,29 0,02 13,32
(y70) satde 0,26 0,02 17,00 0,24 0,02 10,77
(ya) educaco 0,14 001 1150 015 0,02 8,38
(Y;c) lazer 0,07 0,01 5,83 0,07 0,01 542
- Yoo cBessociais _ _ _ 015 001 _ 1275 _ 015 002 833
Variaveis do nivel 2
(ow)nedeaddentesde 59 o006 335 005 002 256
i N e
Efeito aleatdrio
Nivel 2
3 S g
S VN ERC- 006 001 483 076 022 351
intercepto
0’ - Varidnda—idade 0,02 0,01 3,00
02_.5 -Varianda— gestdo 0,02 0,01 3,00
0°,; - Varidntia-— salide 0,02 0,01 3,67
0 s = VEiandd — 001 001 325
educacdo
0°,10- Variancia - agbes 0,01 0,01 4,00
Nivel 1
o’, - Variancia 139 003 5346 _ 129 003 5164
Correlacdo intraclasse 0,04 0,37
Deviance (D) 19.096 18.88
Ne de pardmetros 13 18
Ds-Dy; Ds-Ds 11 25
Diferenca de parametros i | 5
Teste de x° (p < 0,001) 11 43
Variancia explicada
Nivel 1 57,4%
Nivel 2 95,4%

Nota: EP: erro-padrdo; razdo t: tamanho do efeito dividido

pelo erro padréo

como n? de acidentes de trabalho, n® de ag¢des
voltadas para atividade fisicas, n® de demissoes,
entre outras, também foram consideradas na
analise.

Foram seguidos os passos de Hox (2002)
para elabora¢do do modelo multinivel, uma vez
gue o calculo do coeficiente intraclasse (0,29)
mostrou ser mais prudente utilizar a andlise
multinivel do que o modelo de regressdo linear
multipla. Assim, o modelo inicial, ou modelo
nulo, contou apenas com o intercepto que
estimou a média global do nivel de satisfagdo no
trabalho. E importante observar o efeito do
delineamento neste estudo que reduz o
tamanho da amostra de 5.990 para 342. As
analises, se baseadas nos modelos de regressao
multipla, estariam violando os pressupostos de
independéncia das observacdes, ocasionando
estimativas dos erros padrao e de testes

estatisticos convencionais pequenas demais, o
gue pode levar a muitos resultados
“significativos” espurios. Pode-se observar neste
estudo que a varidvel critério teve seu erro
padrdao da média estimado em 0,028. Quando
utilizado o modelo multinivel, que considera o
efeito do delineamento e o tamanho real da
amostra, o erro padrao da média da varidvel
critério passa a ser 0,11.

No modelo de referéncia, constituido das
variaveis de controle, apenas 6,6% da variancia
do nivel de satisfacdo médio entre as empresas
foi explicado. No modelo final, as varidveis de
controle que permaneceram foram: género
(-0,120); idade (0,059); escolaridade (-0,042) e
porte de empresa (-0,071). Esses resultados
mostram que a percep¢do de satisfacdo com as
condicbes de trabalho é menor entre os
homens; é também menor quanto maior for o
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grau de escolaridade e maior o porte da
empresa. Os resultados nessas varidveis nao
apresentaram diferencas entre as empresas. Ja
guanto aos resultados nos diversos niveis de
idade, estes tiveram variacao significativa entre
as empresas, indicando que os trabalhadores
com mais idade estdo mais satisfeitos.

A influéncia que as acbes de respon-
sabilidade social das empresas exercem no nivel
de satisfagdo no trabalho ¢é bastante
significativa. As acBes de gestdo sdo as mais
captadas pelos trabalhadores como iniciativas
empresariais em beneficio de um melhor
ambiente de trabalho. Essas acbGes devem
obedecer a um modelo organizacional e a um
planejamento estratégico, instrumentos Unicos
de gestao fazendo com que essa variavel tenha
um componente aleatédrio significativo, ou seja,
a variavel percepcdo dos trabalhadores em
relacdo as acOes de gestdo das empresas se
comporta diferentemente entre as unidades do
nivel 2. As variaveis saude, educag¢Go e agdes
sociais tém o mesmo comportamento com
efeitos positivos na percepcao de satisfacdo no
trabalho.

Outra varidvel com efeito significativo na
percepcao de satisfacdo no trabalho foi o
numero de acidentes de trabalho na empresa.
Seu efeito negativo (-0,046) demonstra a
preocupacao dos trabalhadores com a saude e
seguranga no ambiente de trabalho, indicando
gue, naquelas empresas em que é alto o
resultado dessa varidvel, a satisfacdo no trabalho
tende a ser menor.

CONCLUSAO

Podemos perceber que as relagbes entre as
organizagbes e a sociedade se transformam e
mudam de acordo com as expectativas e
cobrancas da sociedade, bem como decorrem
de mudancas proé-ativas e reativas dos res-
ponsaveis pelas organizagdes, ora em funcao das
exigéncias sociais, ora, também, como uma
forma de compreender a necessidade de
mudanca comportamental a partir de uma
perspectiva de estratégia nos negdcios.

Podemos concluir, portanto, que o

conceito contempordaneo de responsabilidade
social empresarial é complexo e dindmico e esta
relacionado a diferentes ideias, mas, princi-
palmente, se enraiza na responsabilidade
irrestrita das pessoas que representam as
empresas pelas consequéncias dos impactos das
operacdes da empresa sobre o seu ambiente
interno e externo.

A satisfacdo no trabalho ndo é um simples
modismo pds-industrial, mas uma exigéncia do
processo de globalizacdo dos mercados. Se antes
a principal preocupacdo era com os resultados
econOdmicos e financeiros, hoje é com as pessoas
gue produzem tais resultados. Este estudo
mostra evidéncias de componentes impor-
tantes, do ponto de vista dos colaboradores, que
aumentam a percepgdo de satisfacdo no tra-
balho por meio de acbes de responsabilidade
social empresarial.
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