Instituto Superior Miguel Torga

Escola Superior de Altos Estudos

Percecéo de Justica e Comprometimento Afetivo

Um Estudo de Caso numa Empresa Alimentar da Regido Centro

Ana José Filipe Nobre Rocha

Dissertacdo de Mestrado em Gestao de Recursos Humanos

e Comportamento Organizacional

Coimbra, Agosto de 2015



INSTITUTO SUPERIOR
MIGUEL TORGA

Percecao de Justica e Comprometimento Afetivo

Um Estudo de Caso numa Empresa Alimentar da Regido Centro

Ana José Filipe Nobre Rocha

Dissertacdo Apresentada ao ISMT para Obtencdo do Grau de
Mestre em Gestdo de Recursos Humanos e Comportamento Organizacional

Orientador: Professor Doutor VVasco Almeida

Coimbra, Agosto de 2015



Agradecimentos

A elaboracdo desta dissertacdo nunca teria sido possivel sem o empenho e o apoio de algumas

pessoas, nao podendo deixar de destacar...

... 0 Professor Doutor Vasco Almeida, por todo o incentivo, apoio e partilha. Estou grata por
todas as criticas construtivas. A sua orientacao contribuiu de forma decisiva para a conclusédo

deste trabalho;

... a Professora Doutora Fernanda Daniel, que foi incansavel e que desde logo se prontificou a

ajudar com as analises estatisticas;

... a Dr.* Célia Carvalho, pela sua dedicacdo, amizade e disponibilidade;

... a Organizagdo em estudo, que me permitiu elaborar um trabalho com utilidade pratica;

... 0 Pedro, por me ouvir incansavelmente durante toda a realizagdo deste projeto, por todo o

seu companheirismo e amor;

... os meus Pais, que sS40 0 meu porto seguro e que sempre acreditaram em mim.

A todos o0 meu profundo agradecimento.



Resumo

O presente estudo tem como objetivo analisar a relagdo entre a justica organizacional e
o0 comprometimento afetivo dos membros organizacionais, bem como, relacionar estas
variaveis com varios indicadores sociodemograficos (sexo, idade, grau de instrucdo escolar,
vinculo contratual, antiguidade e tipo de atividade desenvolvida).

A investigagéo decorreu numa empresa da Regido Centro do sector alimentar, sendo a
amostra constituida por 114 trabalhadores que desempenham diversas funges, tendo-se
aplicado a Escala de Justica Organizacional e o Questionario de Comprometimento Afetivo
para a recolha de dados.

O estudo aponta para o0s seguintes resultados: os trabalhadores mais velhos, com mais
anos de trabalho na empresa e com vinculo laboral efetivo, apresentam percecdes de justica
mais positivas, bem como niveis de comprometimento afetivo mais elevados.

As mulheres tém percecbes mais elevadas em todas as dimensdes da justica
organizacional, a exce¢cdo das dimensdes interacional e informacional, bem como no
comprometimento afetivo.

Nas varias dimensdes da justica, sdo os individuos com maior escolaridade que
apresentam perce¢des mais positivas, inversamente sdo os individuos com menor escolaridade
a expressar maiores niveis de comprometimento afetivo.

A avaliacdo da justica organizacional parece ndo ser significativamente afetada pelas
funcbes desempenhadas na empresa, uma vez que as respostas dos trabalhadores sdo

homogéneas quer na area da justica organizacional quer no comprometimento afetivo.

Palavras-chave: percecdo de justica organizacional; comprometimento afetivo; empresa do

sector alimentar.



Abstract

The study aims at showing how perceptions of justice predict organizational affective
commitment and evaluate how demographic characteristics (gender, age, school level, type of
labour contract, years of experience and professional tasks) may affect those perceptions.

The research occurred in a food industry in the centre of Portugal, with 114 workers,
with various professional functions, applying the Organizational Justice Scale and Affective
Commitment Survey.

The data suggest the following: older workers, with longer experience and a steady
contract, show higher levels of justice perception and stronger bonding towards their
organization.

In all the dimensions of organizational justice, except in the interactional and
informational, women have higher perceptions than men, as well in the evaluation of affective
commitment.

Individuals with higher levels of education show more positive perceptions in
organizational justice, on the contrary the affective commitment is stronger in individuals with
lower levels of education.

It seems that the functions in the industry are not important for the evaluation of
organizational justice and affective commitment, as the answers for most of the workers are

similar.

Key words: perceptions of organizational justice; affective commitment; food industry.
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Justica Organizacional e Comprometimento Afetivo

1. Introducéo

As organizagbes necessitam cada vez mais do comprometimento dos seus
colaboradores por se encontrarem em contextos competitivos, enfrentando problemas inéditos,
reivindicando solucdes criativas e inovadoras, almejando a eficiéncia nas vertentes tecnoldgica,
de mercado e laboral. “Enunciando de outro modo: precisam que os seus membros denotem
amor a camisola, espirito de entrega, orientacéo para elevados desempenhos e disponibilidade
para executar comportamentos de cidadania® (Rego, 2002).

Com este propoésito, os gestores tentam desenvolver acGes e politicas que visam
promover os vinculos psicoldgicos, entre os individuos e as organizagfes, que favorecam a
competitividade organizacional. A no¢do de que o comprometimento é relevante para o
desempenho individual e organizacional tem conduzido numerosos investigadores a estudar os
seus potenciais antecedentes (Meyer e Allen, 1991; McFarlin e Sweeney, 1992; Moorman,
Niehoff e Organ, 1993; Sweeney e McFarlin, 1993, 1997; Allen e Meyer, 1996).

Mendonca e Mendes (2005) explicam que, ao se adequarem aos novos desafios, as
organizacfes desenvolvem acdes e tomam decisfes suscetiveis de serem percebidas como
justas ou injustas pelos trabalhadores. Face a transformacdo econdmica mundial e aos seus
reflexos para a sociedade atual, estudar a percecao de (in)justica demonstrou ser algo essencial
para entender as reac0es dos empregadores e trabalhadores relativamente a este conceito.

Deste modo, a percecdo de justica organizacional tem-se revelado uma variavel de
elevada importancia para explicar comportamentos, atitudes e eficacia nas organizacdes
(Mendonca, 2003). A literatura consultada aponta a percegédo de justica como um constructo
relevante para a compreensdo dos fatores que influenciam a salde dos trabalhadores, a
satisfacdo, a eficacia e 0 comprometimento com o trabalho e com a organizacéo.

A percecao de um ambiente organizacional justo promove atitudes positivas, bem como
ambientes injustos promovem atitudes negativas. Almeida e Silva (2006) comprovaram a
correlacdo positiva entre as quatro dimensdes de justica e 0 comprometimento organizacional,
principalmente na dimenséo afetiva.

Assim, o0s principais objetivos deste estudo sdo a) estudar a relagéo entre justica
organizacional e o comprometimento afetivo e, b) relacionar a justica organizacional e o
comprometimento afetivo com varios indicadores sociodemograficos (sexo, idade, grau de

instrucéo escolar, vinculo contratual, antiguidade e tipo de atividade desenvolvida).
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Relativamente a estrutura da presente dissertacdo, esta organiza-se em duas partes
interligadas - enquadramento tedrico e enquadramento empirico - pretendendo-se
complementares.

Na primeira parte, faz-se uma incursdo pelos principais contributos teéricos referentes
aos conceitos em andlise pretendendo conhecer as abordagens existentes, correntes tedricas
associadas e a evolucdo dos constructos.

A segunda parte caracteriza a amostra, bem como, 0s instrumentos e os procedimentos
utilizados na recolha de dados. Seguidamente, faz-se a apresentacdo e andlise de resultados
atraves de estatisticas descritivas e uma analise correlacional, onde se procura perceber as
relacdes de influéncia que se estabelecem entre as varidveis. No ponto seguinte, discutem-se
os resultados obtidos, a luz dos objetivos formulados, por fim, apresentam-se as consideraces

finais ao trabalho realizado, assim como as suas limitagdes e pistas para futuras investigacgoes.

2. Enquadramento Teorico

2.1 Justica Organizacional

Nas Ultimas décadas, o estudo da justica organizacional tem recebido um especial
interesse motivado pela forte relacdo entre a percecdo de justica e as atitudes organizacionais
dos colaboradores (Konovsky, 2000; Cohen-Charash e Spector, 2001; Shi, Lin, Wang, e Wang,
2009; Hulland, Nenkov e Barclay, 2012). A importancia da justica organizacional é tal que
Greenberg (1990, p. 399) refere que a justica € “um requisito basico para o funcionamento
eficaz das organizagdes e a satisfagdo pessoal dos seus membros”.

Segundo Ribeiro e Bastos (2010, p. 11 e 12), a justica organizacional é resultado das
trocas sociais e contratuais, no contexto de trabalho, e verifica-se no campo das percegdes. O
individuo julga o tratamento recebido como mais ou menos justo, conforme a avaliacdo que
ele faz entre suas expetativas e as informacdes e os sentidos que capta do ambiente
organizacional. Portanto, a percecdo de justica € um constructo impregnado pela subjetividade
do individuo.

Dessler (2002) define a justica organizacional como um processo ou conjunto de
determinados procedimentos regulares, em que os colaboradores véem nos seus lideres ou
supervisores, ac0es sinceras, logicas e imparciais. Ou seja, a justica organizacional consiste na

percec¢do de justica que cada individuo observa na sua organizacédo (Shi et al., 2009) estando a



Justica Organizacional e Comprometimento Afetivo

chave da diferenciacdo de acordo com a natureza do estado psicoldgico de quem a descreve
(Colquitt, 2001).

Esta percecdo da importancia da justica organizacional arrastou os mais diversos setores
da sociedade, desde o empresarial ao cientifico, para o seu estudo, podendo-se falar de justica
objetiva e subjetiva. Diz-se que uma decisao organizacional especifica é objetivamente justa
ou injusta quando adere ou ndo a um determinado critério normativo de justica. Afirma-se que
é subjetivamente justa ou injusta quando as pessoas a percecionam como tal. Uma decisdo
organizacional pode ser objetivamente justa & luz de um determinado critério normativo, mas
ser percecionada como injusta pelas pessoas que por ela sdo afetadas e vice-versa (Cunha,
Rego, Cunha, e Cabral-Cardoso, 2007).

Para efeitos do presente estudo apenas referir-se-a a justica subjetiva, ou seja, aquela
que ndo assenta num quadro normativo, mas sim nas percecdes de justica ou injustica dos
individuos.

Apontando-se o surgimento do conceito de justica subjetiva nos filésofos Platdo e
Aristételes, este constructo reapareceu no Ultimo século, a partir dos anos 60 (Liu, Huang, Luo,
e Zhao, 2012), primariamente numa dimenséo estrutural (distributiva e procedimental), e
posteriormente, assente numa dimensao social (justica interacional) desenvolvida por Bies e
Moag (1986).

A componente de justica interacional, que assenta na relagdo social entre os membros
organizacionais, viu-se espartilhada em justica interpessoal e justica informacional por
Greenberg (1993). Recentemente, com os trabalhos empiricos de Colquitt (2001) e Colquitt,
Conlon, Wesson, Porter, e Ng (2001), o conceito original evoluiu para uma tipologia de quatro
dimensdes.

Apesar desta confirmacao empirica de Colquitt (2001) e Colquitt et al., (2001), existem
autores (Folger e Konovsky, 1989) que ndo partilham da mesma opinido. Segundo eles, a
justica interacional é uma componente da justica procedimental e tudo o que a partir dai
advenha ndo tem fundamento. Bies, um dos pais da dimenséo da justica interacional, que a
postulou como uma dimensdo distinta da justica distributiva e procedimental, foi causador de
uma acérrima polémica por ter referido num seu trabalho (Tyler e Bies, 1990) que a justica
interacional era uma forma da justica procedimental. No entanto, a fim de cessar a controvérsia
causada, Bies (2005) posteriormente afirma que “a justica interacional € independente da
justica procedimental.”

Os autores que defendem a existéncia da dimens&o de justica interacional assentam no

pragmatismo desta afetar as atitudes como a lealdade do superior e da gestdo para com o
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colaborador, e com o grau de satisfacdo da relagéo entre colaborador/superior (Cohen-Charash
e Spector, 2001).

Partiu-se assim, de um modelo dual (justica distributiva e procedimental), para um
modelo tridimensional (justica distributiva, procedimental e interacional) e, mais recentemente,
para um modelo tetra-dimensional (justica distributiva, procedimental, interpessoal e
informacional). No entanto, este ultimo modelo carece maior consisténcia empirica (Bies,
2005).

No estudo aqui descrito foi adotada a perspetiva das quatro dimensdes da justica
organizacional proposta por Greenberg (1993): distributiva, procedimental, interpessoal e
informacional. Tomou-se esta decisdo com base em estudos prévios que indicam que este
modelo de quatro dimensGes se ajusta melhor a investigacdo empirica, relativamente ao modelo
em que as facetas interpessoal e informacional aparecem congregadas num Unico fator
interacional (Rego, 2001; Assmar et al., 2002). Acredita-se que o estudo de tais variaveis
podera ser Gtil para a compreensdo do comprometimento dos trabalhadores, possibilitando
sugestOes aos gestores com base nos resultados obtidos.

De forma a apurar os conceitos, importa referir que a justica distributiva diz respeito a
percecdo na distribuicdo dos resultados, a justica procedimental reporta-se a percecao
decorrente das decisbes derivadas do processo, a justica interpessoal € percebida na qualidade
do tratamento entre chefias e subordinados e a justica informacional é considerada quando
envolve a forma como os trabalhadores recebem as informagdes nas organizagoes.

No ambito da justica organizacional, tem-se vindo a verificar que 0s Varios
antecedentes, tais como as politicas e préaticas de gestao, a cultura, a mudanca organizacional,
a lideranca, a planificacédo, a organizacéo e distribuicdo do trabalho, o recrutamento, a selecdo
e formacdo, o sistema de recompensas, a avaliacdo de desempenho e o sistema disciplinar,
influenciam a percecao de justica e possibilitam estabelecer uma correlagdo com a organizacao
(Ribeiro e Bastos, 2010).

Destas praticas, uma multiplicidade de atitudes e comportamentos podem emergir dos
colaboradores face as suas percecdes de (in)justica de entre as quais se podem destacar: a
satisfacdo, a motivacdo, o desempenho e produtividade, 0 comprometimento organizacional,
0s comportamentos de cidadania organizacional, a rotatividade, o absentismo, a confianga no
superior, 0s roubos, a violéncia, a agressdo, entre outros (Assmar, Ferreira, e Souto, 2005).
Quando os colaboradores aceitam as decisfes como justas, tornam-se mais devotos para com

as suas organizactes (Ozgan, 2011).
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Em seguida, analisaremos detalhadamente as varias dimensdes da justica

organizacional.

2.1.1 Justica Distributiva

O conceito de justica distributiva teve a sua origem em 1961, com o trabalho de Homans
(Homans, 1961) que prop06s o conceito de justica distributiva quando a recompensa que um
individuo recebia ia ao encontro dos seus investimentos. Contrastando, existiria injustica
distributiva quando os beneficios ndo se coadunavam com 0s investimentos, podendo dessa
iniquidade derivar sentimentos de culpa (quando os beneficios excediam o0s investimentos) ou
de zanga (quando os beneficios ficavam aquém do investimento). No conceito de justica
distributiva de Homans, ndo era concetualizada a comparagdo com 0s outros relevantes
(Colquitt et al., 2005).

A questdo da comparagdo com o0s outros relevantes foi introduzida por Blau em 1964,
quando explorava as ideias e teorias de Homans (Colquitt et al., 2005). Servindo-se das ideias
introduzidas por estes autores, Stacy Adams (Adams, 1965) desenvolveu a teoria da equidade,
modelo preconizado para a justica distributiva, segundo a qual os individuos comparam o seu
contributo para com a organiza¢ao (“inputs”) com o que recebem (“outputs”) e com os
“inputs” e “outputs” de outros pares que Ihes servem de referéncia.

Focalizando-se no conteudo, isto &, nos fins alcancados ou nos resultados (Alexander e
Ruderman, 1987; Rego, 2000, 2001, 2002; Rego, Carvalho, Leite, Freire, e Vieira, 2002; Rego
e Souto, 2004; Hulland et al., 2012), os individuos formulam as suas expectativas de retribuicao
em funcdo do seu investimento, partindo do principio que quanto maior o investimento,
maiores as recompensas. Nestes termos, pode emergir um ciclo vicioso em que quanto maior
a recompensa, mais a organizacdo exige em termos de custos e sacrificios (investimento do
individuo), segundo uma légica de contribuicdo/recompensa (Ribeiro e Bastos, 2010).

Da parte do colaborador, podem surgir investimentos como trabalho, dedicacéo,
capacitacdo, tempo despendido, sacrificio na sua qualidade de vida e bem-estar, em prol de
salarios e promoc0es, sensacdes de suporte e seguranca, reconhecimento e estatuto social
(Ribeiro e Bastos, 2010).

Este modelo, ao fixar-se nos resultados, possibilita predizer determinados aspetos
cognitivos, afetivos e comportamentais (Cohen-Charash e Spector, 2001), em particular na
satisfacdo pessoal com a remuneracao e o trabalho (McFarlin e Sweeney, 1992).
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Fruto da centralidade nos resultados, subsistindo uma elevada percecdo de justica
distributiva, cria-se o sentimento que um determinado “input” conduzira a um determinado
“output”, como por exemplo, o aumento do sal&rio, promogdes ou prémios (Chen et al., 2010).
Isto infere nos colaboradores uma forte clarividéncia de que determinados “inputs” Seréo
suscetiveis de proporcionar determinados resultados, reduzindo assim a incerteza e a
preocupacao associada a exploracéo e desperdicio de esforco (Chen et al., 2010).

A percecéo de injustica surge quando existe uma situacdo de iniquidade de racios, ou
seja, aquilo que € investido e a recompensa ndo vdo ao encontro das expetativas (Ribeiro e
Bastos, 2010).

2.1.2 Justica Procedimental

A concecdo da justica procedimental iniciou-se com o trabalho de Rawls em 1971 e
autonomizou-se com o trabalho de Thibaut, Walker, LaTour e Houldent (1974) que centraram
0 seu estudo no controlo do processo, tendo o seu trabalho sido complementado com os estudos
de Leventhal em 1980 (Scandura, 1997).

Das investigagdes desenvolvidas por Thibaut et al., (1974) concluiu-se que o0s
individuos atribuiam grande importancia aos procedimentos adotados na tomada de deciséo,
sendo que a justica procedimental integrava dois elementos: i) estruturais e; ii) interpessoais.
Os primeiros reportavam-se aos aspetos formais e explicitos subjacentes as politicas e praticas
organizacionais como, por exemplo, 0s processos de recrutamento e selecdo ou avaliagéo de
desempenho. Os segundos centravam-se na vertente social, nomeadamente na concessao de
tratamento digno e respeitador, no reconhecimento e respeito pelos direitos das pessoas, com a
sensibilidade para as necessidades individuais (Tyler, 1987; Cunha et al., 2007).

Também Folger (1977), centrando-se nos trabalhos de Thibaut et al., (1974), verificou
gue os sujeitos a quem nado explicaram um determinado resultado revelaram um sentimento de
iniquidade comparado com outros ao qual o mesmo foi elucidado. Esta vertente social suscitou
grande interesse junto da comunidade cientifica, porque possibilitou verificar que as pessoas
séo sensiveis ndo s6 aos procedimentos que levam a um determinado resultado, mas também
as interacOes criadas nestes.

A pesquisa e exploragdo da vertente social vieram a autonomizé-la da vertente
procedimental. Alguns estudiosos tedricos abandonaram o conceito abrangente da justica
procedimental, saindo da sua estrutura a componente do procedimento interpessoal

(Greenberg, 1990; Greenberg e McCarty, 1990). Este contexto interpessoal foi introduzido por
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Bies e Moag (1986), reportando-se a qualidade do tratamento interpessoal durante o
procedimento organizacional, presente no tratamento dos outros com dignidade, respeito e
informacao sobre as decisdes tomadas (Bies e Moag, 1986), contrastando com comportamentos
como a invasdo da privacidade, a dececdo, as acOes abusivas ou desconsideracdo, a coercdo e
o criticismo e julgamentos que minimizam a percecao de um tratamento justo.

Konovsky (2000) refere que um tratamento justo confere um incremento da satisfacédo
no trabalho, mais comportamentos de cidadania organizacional e comprometimento
organizacional, mas por outro lado, um tratamento injusto conduz a comportamentos
organizacionais retaliatérios. A reciprocidade assente na verdade e num tratamento justo
conduz a estabilizacao das relagdes (Konovsky e Pugh, 1994).

Alexander e Ruderman (1987) concluem que a justica distributiva e a justica
procedimental tém impacto nos comportamentos e atitudes dos trabalhadores, no entanto, a
justica procedimental apresenta correlacbes mais fortes com a satisfacdo no trabalho, o
ambiente de trabalho e a interacdo/relacionamento com a gestdo. A justica procedimental
ganhou crescente destaque no conjunto da justica organizacional, inclusive levando McFarlin
e Sweeney (1992) a reportar esta componente como 0 cerne da justica organizacional,
relacionando-a mais facilmente com resultados organizacionais, tais como a avaliacdo dos
subordinados face aos superiores e 0 comprometimento organizacional.

No estudo realizado por Folger e Konovsky (1989), a justica procedimental foi
responsavel pela maior variancia de valores de comprometimento organizacional e de relacdo
com o supervisor face aos da justica distributiva, quando esta em causa a satisfacdo com a
recompensa salarial. Alexander e Ruderman (1987), comparando a justica procedimental com
a justica distributiva, concluiram que a primeira explica uma maior variancia na gestdo da
avaliacdo, na percecdo de conflito e na satisfagcdo no trabalho.

Estes resultados permitiram concluir que a justica procedimental € um preditor muito
mais importante do que a justica distributiva quando se trata de avaliar a organizacdo e o que
ela representa em termos de comprometimento e de relacionamento com 0S supervisores
(McFarlin e Sweeney, 1992). Estes autores encontraram uma relacdo positiva entre a justica
procedimental e a avaliacdo dos supervisores e do comprometimento organizacional, a qual era
mais fraca mesmo quando a justica distributiva era mais alta.

Estes estudos realizados antes da proposta tridimensional da justica, revelam a
importancia da componente procedimental no contexto da percecéo de justica organizacional,

em que a justica procedimental e interacional foram tratadas como um todo.
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2.1.3 Justica Interacional

Na década de 80 do século XX, proposto por Bies e Moag (1986) surge mais um
conceito de justica, a interacional, que se foca no aspeto social das praticas organizacionais.
Este conceito de justica engloba as questdes relativas aos relacionamentos interpessoais entre
recetores e distribuidores de recursos e recompensas nas organizagoes.

A justica interacional (Bies e Moag, 1986; Tyler e Bies, 1990; Greenberg, 1993; Rego,
2000b, 2002) abrange o total da qualidade da interagdo com os decisores, colocando questdes
como se 0 gestor age com dignidade e respeito ou se oferece justificagbes aos individuos
afetados pelas decisoes.

Estudos empiricos (Greenberg e McCarty, 1990; Greenberg, 1993; Cropanzano e
Greenberg, 1997; Greenberg e Lind, 2000; Konovsky, 2000; Rego, 2000a, 2000b, 2002)
propdem a distin¢do, no ambito da justica interacional, das facetas interpessoal e informacional.
(ver Quadro 1). A primeira diz respeito a sensibilidade social, representada por um tratamento
digno e respeitador pelo superior hierarquico. Greenberg (1993) sugere que quando esse tipo
de tratamento ocorre, as percecdes de justica sdo fomentadas, o grau de aceitacdo das decisdes
aumenta e varias reacdes positivas emergem.

A justica informacional refere-se ao fornecimento de informacdes e explicacOes acerca
das decisbes tomadas (Rego, 2001). As informacBes que sdo fornecidas, repassadas ou
justificadas de uma maneira considerada justa para os trabalhadores, sdo relevantes porque
estes esperam que 0s seus superiores lhes prestem explicacdes adequadas, logicas e sinceras
para as decisGes que tomam, particularmente em circunstancias adversas (Greenberg, 1993;
Cropanzano e Greenberg, 1997). Os estudos sugerem que as explicacdes/justificaces
amenizam as reacdes negativas dos individuos as percecBes de injustica ou resultados

desfavoraveis.

Quadro 1. Sintese das Caracteristicas das Trés dimensdes de Justica Organizacional

Dimensao Descricdo conceitual

Focaliza-se no contetdo, isto é, na justica dos fins
Distributiva alcancados ou obtidos. Diz respeito, por exemplo, aos
salarios, classificages obtidas pelas pessoas nas avaliacoes

de desempenho, sang¢des disciplinares, promogoes.
Focaliza-se no processo, ou seja, na justica dos meios
_ usados para alcancar tais fins. Refere-se, por exemplo, aos
Procedimental procedimentos usados nos acréscimos salariais, processos
disciplinares, sistemas de avaliagdo de desempenho,

processo de recrutamento e selegéo.
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Relaciona-se com a postura que o superior adota com vista
Interpessoal 3 ym tratamento digno e respeitador para com 0s Seus
Interacional colaboradores.
Informacional Ceéntra-se no modo como o superior fornece informagcdes e
explica/justifica as decisOes que afetam as pessoas.

Fonte: Rego (2002, p. 216)

2.2 Comprometimento Organizacional

Os decisores organizacionais necessitam tragar linhas estratégicas que lhes permitam
operacionalizar uma resposta adequada, oportuna e assertiva aos desafios que diariamente lhes
sdo lancados. As transferéncias dos valores e da cultura organizacional garantem os padrdes
estruturantes da organizacdo e cultivam o comprometimento dos colaboradores de uma forma
equilibrada e justa, onde obviamente os seus efeitos se refletem direta e indiretamente na vida
organizacional (Chen e Indartono, 2011).

Neste sentido, o comprometimento dos colaboradores assume um cariz especial na
estratégia das organizacdes (Rego e Souto, 2004). Embora a sua defini¢do ndo seja consensual
(Meyer e Herscovitch, 2001), o comprometimento consiste na relativa forca de identificacéo e
no envolvimento do individuo com uma determinada organizacdo, alcancado através da
interiorizacdo das normas e da aculturacdo organizacional, com o intuito de o levar a agir de
acordo com os objetivos e interesses da instituicdo (Mowday, Steers, e Porter, 1979).

Caracteriza-se 0 comprometimento organizacional por trés fatores: i) uma forte crenca
pessoal nos objetivos e valores da organizagéo e a sua aceitacéo; ii) a vontade para desenvolver
um esforgo intensivo em proveito da organizacéo e; iii) o forte desejo de se manter membro da
organizacdo (Mowday et al., 1979; Mowday, Porter, e Steers, 1982). Resumindo, o
comprometimento organizacional consiste no estado de lealdade, identificacdo e envolvimento
do individuo com a organizacdo, expressando o orgulho, a internalizacdo dos objetivos e o
esforco pessoal para atingir os fins da organizagéo (Lambert et al., 2007).

Outras definicbes podem ser encontradas, como o importante modelo concetual de
comprometimento de Meyer e Allen (1991) no ambito das propostas multidimensionais.
Segundo estes, 0 comprometimento representa o lago psicologico que caracteriza a ligacdo dos
individuos a organizacdo e que tem implicacdes no desejo/decisao de nela permanecerem. Este
conceito traduz uma relacdo de vinculacdo e de desejo do individuo em manter-se membro da
organizacdo, medindo a ligacdo psicoldgica, a lealdade do individuo e representa a

identificacdo deste com os objetivos e valores da organizacéo.
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Embora alguns autores advoguem uma estrutura tetra-dimensional (McGee e Ford,
1987; Meyer e Allen, 1991; Hackett, Bycio e Hausdorf, 1994; Allen e Meyer, 1996; lverson e
Buttigieg, 1999), a tese mais comum propde as trés dimensdes que o Quadro 2 expde.

Quadro 2. As Trés Componentes Mais Comuns do Comprometimento Organizacional

] L A pessoa permanece na Estado
Categorias Caracterizagao o o
organizacao porque... Psicoldgico

. Grau em que o colaborador se sente .
Afetivo emocionalmente ligado, identificado e Sente que quer permanecer — Desejo
envolvido na organizacéo.
. Grau em que o colaborador possui um L
Normativo sentido da obrigacdo (ou dever moral) Sente que deve permanecer Obrigacao
de permanecer na organizagao.
Grau em que o colaborador se mantém
ligado & organizagdo devido ao
reconhecimento dos custos associados .
ida  dela.  Este Sente que tem necessidade ]
Instrumental ~ ¢OM @ sua saida dela.  ESl Necessidade
reconhecimento pode advir da auséncia de permanecer
de alternativas de emprego ou do
sentimento de que os sacrificios pessoais
gerados pela saida serdo elevados.
Fonte: Rego (2003) com base em Allen & Meyer (1990, 1993), Meyer & Allen (1991), Meyer, Allen & Smith (1993)

Tendo em conta 0s objetivos deste trabalho, cingimo-nos apenas ao comprometimento
afetivo, embora as outras dimensdes normativa e instrumental estejam explicadas no quadro

anterior.

2.2.1 Comprometimento Afetivo

O comprometimento afetivo representa o nivel emocional, de identificacdo e
envolvimento do colaborador com a organizacdo, numa ligacédo ativa e intensa que deriva dos
sentimentos que o colaborador nutre pela mesma e da aceitacdo das suas crencas e valores. Este
elo tende a ser estvel e menos sujeito as varidveis situacionais e conjunturais, formando uma
base solida e duradoura no tempo (Allen e Meyer, 1990; Meyer e Allen, 1991; Rego, 2003a3;
Rego, 2003b; Nascimento et al., 2008; Ribeiro e Bastos, 2010; Gormley e Kennerly, 2010).
Em resumo, pode-se dizer que colaboradores com indices elevados de comprometimento
afetivo permanecem na organizacao porque o desejam e querem (Ribeiro e Bastos, 2010).

O comprometimento afetivo é a dimenséo que melhor se correlaciona com as atitudes
e comportamentos dos trabalhadores quando comparada com as outras duas dimensfes —
normativa e instrumental. “Referem o comprometimento afetivo como aquele que mais prediz

a pontualidade, a assiduidade, o desempenho e 0s comportamentos de cidadania
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organizacional, cabendo a gestdo da organizacdo adotar atuagdes, praticas e tomadas de decisdo
que o promovam” (Cunha et al., 2007). Nas organizagdes podem existir um conjunto de
praticas indutoras do comprometimento afetivo que passam pelas caracteristicas do trabalho,
tais como a autonomia, a percecdo de suporte organizacional, a identidade e promocédo de
competéncias para um melhor desempenho, o “feedback” e o envolvimento na defini¢ao de
objetivos e nos processos de tomada de decisdo (Prabhakar e Ram, 2011).

Ainda, segundo Meyer e Allen (1991) e Rego, Ribeiro, Cunha e Jesuino (2011) os
colaboradores que revelam niveis mais elevados de comprometimento afetivo apresentam
menores indices de “turnover”?, de absentismo e menor resisténcia & mudanca. Tendo em
consideracdo estas correlagbes, a conquista de colaboradores comprometidos afetivamente
pode assumir-se como a mais apelativa e crucial para o sucesso da organizacdo (Cunha et al.,
2007; Moon e Jonson, 2012).

2.3 RelagOes entre Percecdo de Justica e Comprometimento
Organizacional

A compreensao que um ambiente organizacional justo é promotor de atitudes positivas,
bem como do inverso, é fundada nas correlagfes estabelecidas entre as quatro dimens@es de
justica e 0 comprometimento organizacional, principalmente na faceta afetiva.

A relacdo entre justica e comprometimento foi o foco da investigacéo de Jonas (2008),
que analisou a relagdo entre a percecdo de justica organizacional, o0 comprometimento e o
comportamento de cidadania organizacional. Os resultados evidenciaram que a justica
distributiva é forte antecedente do comprometimento organizacional e que este antecede
comportamentos de cidadania.

De forma semelhante, o trabalho conduzido por Filenga e Siqueira (2006) tratou da

relacdo entre justica (tetra dimensional) e comprometimento (tridimensional). Os resultados

Processo de rotagdo da méo de obra numa empresa que se traduz por movimentos de entrada e saida de trabalhadores e que pode ser avaliado
através da relacédo entre o nimero de entradas (ou de saidas) no decurso de um certo periodo de tempo e o efetivo total médio.
Turnover in Dicionario da Lingua Portuguesa com Acordo Ortografico [em linha]. Porto: Porto Editora, 2003-2015. [consulta. 2015-07-24

11:13:26]. Disponivel na Internet: http://www.infopedia.pt/dicionarios/lingua-portuguesa/turnover.
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apontaram que a percec¢do de justica antecede o comprometimento dos trabalhadores com a
organizacéo.

Sotomayor (2007) interessada nos impactos da percecdo de justica na avaliagdo de
desempenho, sobre a satisfagdo e o comprometimento dos trabalhadores, desenvolveu um
trabalho no ambito da justica na concecdo e implementacdo de sistemas de avaliacdo de
desempenho. Os resultados do estudo comprovaram que a percecao de justica dos trabalhadores
sobre a avaliacdo de desempenho influencia o comprometimento dos mesmos com a
organizacéo.

Outros estudos que procuraram avaliar os niveis do comprometimento organizacional
dos trabalhadores, identificaram que a dimensdo afetiva era predominante na explicacdo do
vinculo dos trabalhadores com a organizacao (Bandeira, Marques e Veiga, 2000; Tamayo et
al., 2001). Esse posicionamento reforca a teoria que os lagos afetivos do trabalhador com a
organizacdo tendem a ser mais fortes do que os lagos mantidos apenas pelas obrigacdes ou
necessidades destes. Nos anos seguintes, outros estudos reforcaram esta teoria demonstrando
que as pessoas com comprometimento afetivo apresentam maior desempenho, sdo mais
produtivas, mais dedicadas e envolvidas com a organizacdo (Barros, 2008; Bassan, 2007;
Eckert, 2006; Lauer-Leite, 2006; Leite, 2004).

Apesar da dimensdo afetiva ser apontada como maior responsavel pelo
comprometimento organizacional, estudos realizados em varios paises, sugerem uma
infinidade de variaveis antecedentes e consequentes do comprometimento organizacional.
Essas diferentes variaveis (Mathieu e Zajac, 1990; Cruz, 2002; Leite, 2004) indicam que 0
trabalhador pode ser comprometido apenas por uma Unica dimensdo, por duas ou por trés,
dependendo de um conjunto de fatores internos e externos ao individuo e a organizacao, dada
a multidimensionalidade do constructo.

O trabalho desenvolvido por Mathieu e Zajac (1990) apresenta nos seus resultados uma
extensa lista de varidveis antecedentes (caracteristicas pessoais e do trabalho, papéis sociais,
relacbes com a equipa, motivacdo, stress, envolvimento, satisfacdo com o trabalho) e
consequentes (desempenho no trabalho) do comprometimento organizacional.

O comprometimento organizacional surge na literatura nacional e internacional
relacionado a diferentes variaveis, as quais podem ser classificadas em dois grandes grupos:
variaveis pessoais, as quais possibilitam tracar um perfil dos trabalhadores (sexo, idade, estado
civil, personalidade, rendimento, escolaridade, cargo, antiguidade na empresa, tipo de vinculo

contratual) e variaveis organizacionais que dependem dos gestores (ambiente de trabalho,
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seguranca, perspetivas de desenvolvimento de carreira, estrutura hierarquica, apoio a inovacéo,
sistema de recursos humanos, didlogo, participacao, valorizacéo e reconhecimento).

Ao explorarem as variaveis antecedentes do comprometimento organizacional, esses
estudos demonstraram evolugdes expressivas ao ampliar as explica¢fes de nivel individual
(caracteristicas do trabalhador) para o nivel organizacional (caracteristicas do trabalho e da
organizacdo). Assim, contribuem para a compreensdo do significado do trabalho para as
relacbes humanas, néo se configurando apenas como a fonte de rendimento e de subsisténcia,

mas parte da satisfacdo pessoal, social e espiritual dos individuos.

3. Materiais e Métodos

O presente estudo teve como objetivo investigar as relacBes entre a percecdo de justica
organizacional e o comprometimento afetivo dos colaboradores de uma empresa alimentar da
Regido Centro, bem como relacionar as variaveis sociodemogréaficas com a percecédo de justica
e 0 comprometimento afetivo.

Assim, estabeleceram-se como objetivos especificos: i) averiguar quais as dimensdes
de justica organizacional percebidas como mais frequentes no contexto estudado; ii) investigar
a relacdo entre as percecdes de justica organizacional e o comprometimento afetivo dos
trabalhadores; iii) verificar como as variaveis sociodemogréaficas se relacionam com a percecao

de justica e com o comprometimento afetivo.

3.1 Participantes
O estudo teve como populacdo alvo 130 colaboradores de uma empresa (englobando
todas as categorias), sendo a amostra constituida por 114 individuos (85 do sexo feminino e 29

do sexo masculino).

3.2 Procedimentos Formais e Eticos

O processo de investigacdo pautou-se pelo seguimento de procedimentos baseados
numa rigorosa conduta ética. Numa fase inicial, a investigadora solicitou a autorizacdo formal
aos responsaveis da organizacao (empresa alimentar da Regido Centro) para a distribuicdo dos
questionarios aos colaboradores de todos os departamentos.

Apbs diferimento, foi solicitado o preenchimento dos questionarios aos colaboradores,

salvaguardando o seu caracter voluntario e anénimo.
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3.3 Instrumentos

O questiondrio engloba duas partes, a primeira composta pelas varidveis
sociodemograficas sexo, idade, grau de instrucéo escolar, vinculo contratual, antiguidade e tipo
de atividade desenvolvida, de modo a caracterizar a amostra.

Para mensuracgéo da percecdo de justica organizacional e de comprometimento afetivo,
os inquiridos foram convidados a assinalar as suas perce¢fes num questionario com vinte
itens/indicadores no formato de escala de Likert de 6 pontos (1: discordo totalmente a 6:
concordo totalmente).

As primeiras dezassete questdes dizem respeito a Escala de Justica Organizacional,
replicando o instrumento usado por Rego em 2000, ap6s pesquisa na literatura e respetiva
adaptacéo.

Os restantes trés itens avaliam o comprometimento afetivo, seguindo questdes
formuladas também por Rego, que havia recolhido na literatura, validado e adaptado em 2002.

A fiabilidade/fidedignidade de um instrumento refere-se a precisdo/garantia com que
um determinado instrumento mede o constructo que pretende medir. Os estudos de
fiabilidade/fidedignidade das escalas utilizadas no protocolo foram realizados através da
verificagdo da sua consisténcia interna. Com este objetivo, determinam-se as médias das
correlagfes existentes entre cada um dos itens da escala, 0 que contribui para o calculo do
coeficiente Alpha de Cronbach. Este deve apresentar valores acima de 0,80, sendo
considerados aceitaveis indices superiores a 0,60 (Pestana e Gageiro, 2005).

Em relacdo ao presente estudo, os valores de alpha obtidos para a Escala de Justica
Organizacional situam-se entre 0,838 e 0,919. No que diz respeito ao indice para a escala total,
esse valor foi de 0,940, o que é bastante revelador das excelentes qualidades psicométricas da

escala utilizada. Os resultados apresentam-se de seguida.

Tabela 1. Consisténcia Interna — Escala de Justica Organizacional.

Dimensdes Alfa de Cronbach NuUmero de Itens
Escala total 0,940 17
Dimenséo interpessoal 0,865 12
Dimenséo informacional 0,919 17
Dimenséo distributiva 0,893 8
Dimenséo procedimental 0,838 7
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No que diz respeito ao Comprometimento Afetivo, os resultados obtidos séo os que a

seguir se apresentam.

Tabela 2. Consisténcia Interna — Comprometimento Afetivo.

Alfa de Cronbach NUmero de ltens
Escala Total 0,924 3

Neste caso, obtiveram-se valores de consisténcia interna de 0,924, indicando boas
qualidades psicométricas para a mesma. Estes valores estdo em consonancia com os obtidos
para a versdo original, na qual se observaram valores de consisténcia interna entre 0,84 e 0,94
(Rego, 2003).

3.4 Andlise Estatistica

A anélise estatistica foi realizada com o recurso ao programa SPSS (Statistical Package
for the Social Sciences versdo 17.0). Para a analise dos resultados procedeu-se a analise
descritiva das respostas observadas.

Na analise dos dados recorremos a estatistica descritiva e a inferencial. Na descri¢do
univariada das variaveis utilizdmos as medidas de tendéncia central e disperséo.

De modo a determinar a possibilidade de utilizacdo de estatisticas paramétricas,
realizaram-se testes no sentido de verificar se 0s pressupostos para a sua realizacdo se
encontravam reunidos.

Relativamente aos testes de normalidade (testes de Kolmogorov-Smirnov com correcéo
de Lilliefors), verificou-se que as pontuagOes obtidas nas escalas, assim como nas respetivas
dimensbes, ndo apresentavam em alguns casos uma distribuicdo normal, uma vez que 0s
valores de p se revelaram inferiores a 0,05 (p<0,05).

Por este motivo, foram conduzidos, testes ndo paramétricos, U de Mann-Whitney e
Kruskal-Wallis, de modo a detetar possiveis diferencas nos valores das escalas em relacéo a
variaveis sociodemograficas.

Na anélise bivariada recorremos aos testes nao paramétricos U de Mann-Whitney e ao
teste H Kruskal-Wallis. O teste U de Mann-Whitney é uma técnica utilizada para testar as
diferencas entre os dois grupos independentes, sendo uma alternativa ndo-paramétrica ao teste
t para amostras independentes. Em vez de comparar médias dos dois grupos, como no caso do

t-teste, o teste U de Mann-Whitney compara medianas (Pallant, 2007).
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O teste de Kruskal-Wallis (1952) é um método ndo paramétrico usado para testar se um
conjunto de amostras provém da mesma distribuicdo sendo uma extensao do teste U de Mann-
Whitney para mais de duas amostras. Assim, o teste Kruskal-Wallis pode ser usado para testar
se duas ou mais amostras provém de uma mesma populagdo ou de populacGes diferentes, ou
de igual modo, se as amostras provém de populacbes com a mesma distribuicdo (Mardco,
2011).

Também se utilizou o coeficiente de correlacdo de Pearson, que mede a dire¢do da forca
de cada relacdo linear entre duas variaveis nos dados da amostra. A gama de coeficiente de
correlacdo varia entre -1 e +1. Se existe uma forte relacdo linear positiva entre as variaveis, o
valor de r serd proximo de 1. Neste caso, face ao aumento dos valores de uma variavel, os
valores da outra variavel aumentam na mesma proporcao e vice-versa quando a correlagdo é
significativa. Se houver uma forte relacdo linear negativa entre as variaveis, o valor de r serd
proximo de -1 e neste caso a correlacdo entre as variaveis é inversa.

Quando ndo existe uma relacdo linear entre as varidveis ou apenas uma relacéo fraca, o
valor de r serd proximo de 0. O valor de r=0 significa que as duas variaveis ndo dependem
linearmente uma da outra, embora o valor de p possa revelar significancia estatistica (Maroco,
2011).

Relativamente a descricdo dos resultados, em primeiro lugar, descreveremos as
principais caracteristicas dos participantes e de seguida, analisar-se-ao as medidas de tendéncia
central e de dispersdo obtidas em cada uma das escalas utilizadas. Serdo também determinadas
as diferencas nos valores dessas escalas, tendo em conta as caracteristicas sociodemograficas
e profissionais. Por fim, analisar-se-d0 possiveis correlacfes entre os valores obtidos nas

diferentes escalas.

4. Resultados

Colaboraram na investigagdo 114 individuos. A andlise da distribuicdo por sexo
apresentou uma clara feminizacéo (n=85; 74,6%). A média de idades foi de 34,96 anos (DP =
+ 9,289), sendo a idade minima de 18 anos e a maxima de 57 anos. Verificou-se ainda que
27,2% dos participantes apresentavam idades inferiores a 27 anos (n=31), 25,4% situavam-se
na faixa etaria dos 28 aos 34 anos (n=29) apresentando os mesmos valores na faixa etaria dos
35 aos 42 anos. A percentagem dos inquiridos que apresentavam idade igual ou superior a 43
anos foi de 21,9% (n=25).
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Tabela 3. Caracterizacdo Sociodemografica da Amostra.

n % Estatisticas descritivas
Sexo
Feminino 85 74,6 Mo = Feminino
Masculino 29 25,4
Idade (anos) MD=34
<27 31 27,2 M = 34,96 anos
28 -34 29 25,4 DP =9,289
35-42 29 25,4 Mo= <27
+43 25 21,9
Instrucéo Escolar Mo = Até ao 12.° ano
Até ao 4.° ano 1 0,9
Até a0 6.° ano 7 6,1
Até a0 9.° ano 40 35,1
Até ao 12.° ano 49 43,0
Licenciatura 13 11,4
Mestrado 4 3,5

Notas: Mo = Moda; MD = Mediana; M = Média; DP = Desvio-padrdo.

Relativamente as habilitacdes literarias, os participantes afirmaram maioritariamente
ter habilitacGes até ao 12.° ano (n=49; 43,0%), seguindo-se com 35,1% (n=40) os inquiridos
com o 3.° ciclo do Ensino Bésico. Observou-se ainda uma percentagem de participantes 11,4%
(n=13) ao nivel de Licenciatura, 6,1% (n=7) de inquiridos com o 2.° ciclo do Ensino Basico,
3,5% (n=4) dos inquiridos com Mestrado e finalmente, 0,9% (n=1) com o 1° ciclo do Ensino
Bésico.

Em termos de situacéo profissional, verificou-se que a grande maioria dos participantes
(n=85; 74,6%) era efetivo, sendo apenas de 25,4% (n=29) a percentagem de trabalhadores com
contrato a termo.

Verificou-se face a antiguidade na empresa que 31,6% (n=36) dos inquiridos
trabalhavam ha menos de dois anos e 20,2% (n=23) entre 2-5 anos. Trabalhadores com 20 ou
mais anos de atividade foram representados por 14,9% (n=17), com as mesmas percentagens
13,2% (n=15) os trabalhadores entre 15-20 anos e 5-10 anos. Por fim, 7% (n=8) com
antiguidade de 10-15 anos.
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No que diz respeito as areas profissionais, a maioria dos participantes estavam inseridos
na area da producdo 71,1% (n=81), seguida da area de planeamento/compras/logistica com
12,3% (n=14). A é&rea de qualidade/ambiente apresentou 6,1% (n=7) e a &rea de recursos
humanos com 4,4% (n=5). A area administrativa com 2,6% (n=3), a area comercial/marketing

1,8% (n=2), e finalmente, a area financeira representada por 0,9% (n=1) de participantes.

Tabela 4. Caracterizacéo Profissional da Amostra.

n % Estatisticas descritivas
Tipo de Contrato
Efetivo 85 74,6 Mo = Efetivo
A termo 29 25,4
Antiguidade na Empresa (anos) MD= 2,0
<2 36 31,6 M =2,95
2-5 23 20,2 DP =1,852
5-10 15 13,2 Mo= menos de 2 anos
10-15 8 7,0
15-20 15 13,2
>20 17 14,9
Area de atividade profissional Mo = Producéo
Producéo 81 71,1
Comercial/Marketing 2 1,8
Financeira 1 0,9
Recursos Humanos 5 4.4
Planeamento/ Compras/Logistica 14 12,3
Qualidade/Ambiente 7 6,1
Administrativa 3 2,6

Notas: Mo = Moda; MD = Mediana; M = Média; DP = Desvio-padrao.

Determinaram-se estatisticas descritivas neste estudo para avaliar o comprometimento
afetivo e a percecdo de justica organizacional dos participantes em relacdo as suas
caracteristicas sociodemograficas e profissionais.

A observacédo da pontuacdo das diferentes dimensdes permitiu constatar que os valores
minimos em todas as areas da escala de justica organizacional foram similares rondando os

2,25 até 2,50, a excecdo da justica distributiva cotada com o minimo de 1,40. Relativamente
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ao comprometimento afetivo, a avaliagdo minima apresentada foi de 2,00 numa escala de 1 a
6.

Tabela 5. Estatistica Descritiva - Justica Organizacional e Comprometimento Afetivo.

Dimensoes n  Minimo Maéaximo Média Desvio-padréo
Justica distributiva 114 1,40 6,00 4,1281 ,94452
Justica procedimental 114 2,50 6,00 4,2741 ,66433
Justica interpessoal 114 2,25 6,00 4,9189 ,85218
Justica informacional 114 2,50 6,00 4,7939 ,80804
Justica interacional 114 2,38 6,00 4,8564 ,80979
Justica organizacional 114 2,35 6,00 4,5052 , 70457
Comprometimento afetivo 114 2,00 6,00 5,1930 ,87001

Diferencas na pontuacéo de acordo com 0 sexo

No sentido de determinar possiveis diferencas nos valores médios e medianos de cada
um dos dominios da escala considerada, utilizou-se o teste U de Mann-Whitney.

Observaram-se valores médios e medianos mais elevados para as mulheres nas
dimensoes de justica distributiva, procedimental, e no total da escala de justica organizacional,
bem como no comprometimento afetivo. Relativamente ao sexo masculino, encontraram-se
tanto médias como medianas superiores na justica informacional e interacional. Apesar destas

diferencas encontradas nas pontuacdes, estas ndo se revelaram estatisticamente significativas.

Tabela 6. Diferencas nas Pontuacdes das Escalas de Acordo com o Sexo.

Dimensoes Sexo n M DP MD U p

Justica Feminino 85 14,1624 90632, 4,2000 1105,500 407
Distributiva Masculino 29 4,0276 1,05928 4,0000

Justica Feminino 85 4,2765 ,63507 4,2500 1200,500 ,833
Procedimental  Masculino 29 4,2672 75573  4,0000

Justica Feminino 85 14,8471 ,83349 4,8750 1196,500 ,814
Interacional Masculino 29 48836 ,74920 5,0000

Justica Feminino 85 14,9265 ,86587 5,0000 1219,500 ,932

Interpessoal Masculino 29 4,8966 ,82515 5,0000
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Justica Feminino 85 4,7676 ,83701  4,7500 1144,000 ,563
Informacional Masculino 29 4,8707 ,72463  5,0000
Justica Feminino 85 45114 70214  4,4706 1202,500 ,195

Organizacional Masculino 29 4,4868 ,72384  4,3529
Comprometimento Feminino 85 5,2314 ,88793  5,6667 1100,500 ,370
Afetivo Masculino 29 50805 ,81967  5,0000

Notas: M = Média; DP = Desvio-padrdo; MD = Mediana; U = teste de Mann-Whitney; p = Correlagéo significativa ao nivel de p <0.05.

Diferencas na pontuacéo de acordo com a idade

Na dimensdo justica procedimental, as médias e medianas mais baixas surgiram na faixa
etaria do grupo com idades inferiores (<=27 anos). No entanto, a diferenca observada nao
apresentou significancia estatistica.

No que concerne a justica distributiva, verificamos valores mais elevados (média e
mediana) no agrupamento etario mais elevado. As diferencas entre 0s grupos etérios sao
estatisticamente significativas.

Ja as dimensdes justica organizacional (+ 43 anos) e comprometimento afetivo (35-42
anos; + 43 anos) apresentaram diferencas mais elevadas para os individuos que pertencem aos
agrupamentos etarios mais elevados. As diferencas mostraram ser estatisticamente
significativas.

Na justica interpessoal, as diferencas menores sdo observadas nos inquiridos que
apresentam idades menores (<=27). As diferencas sdo estatisticamente significativas.

Em todas as outras dimensdes da justica verificaram-se as maiores diferengas de médias
e medianas nas faixas etarias de mais de 43 anos, 28-34 anos e 35-42 anos. Os valores de prova

p comprovaram a significancia estatistica dessas diferencas.

Tabela 7. Diferencas nas PontuacOes das Escalas de Acordo com a Idade.

Dimensodes Idade (anos) n M DP MD KW p

Justica <=27 31 3,889 62562 14,0000 11,130 ,011
Distributiva 28-34 29 3,9172 1,12956 3,6000
35-42 29 4,2621 85374  4,2000
+43 25 4,5200 1,00333 4,4000

Justica <=27 31 4,0323 57642 4,0000 6,322 ,097
Procedimental 28-34 29 4,3534 75154  4,2500
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35-42 29 4,4224 64123  4,2500
+43 25 4,3100 ,64259 4,2500

Justica <=27 31 4,4960 ,79810 4,6250 9,380 ,025
Interacional 28-34 29 5,0129 ,83609 5,1250
35-42 29 4,8836 ,76103  4,7500
+43 25 5,0900 ,73821 5,2500

Justica <=27 31 45565 ,83594 45000 9,219 ,027
Interpessoal 28-34 29 51034 ,88519 5,5000
35-42 29 49138 ,78569 4,7500
+43 25 5,1600 ,80000 5,2500

Justica <=27 31 4,4355 80614 45000 8,421 ,038
Informacional 28-34 29 4,9224 82674 5,0000
35-42 29 4,8534 77493  4,7500
+43 25 5,0200 ,72140 5,2500

Justica <=27 31 4,2068 ,60997 4,1765 8,743 ,033
Organizacional 28-34 29 45355 ,79890 4,5294
35-42 29 4,5923 65275 4,3529
+43 25 4,7388 ,66963 4,7647

Comprometimento <=27 31 46129 ,86108 4,6667 19,895 ,000
Afetivo 28-34 29 53218 ,84272 5,6667
35-42 29 5,3678 ,80349  6,0000
+43 25 5,5600 ,65064 6,0000

Notas: M = Média; DP = Desvio-padrdo; MD = Mediana; KW = teste de Kruskal Wallis; p = Correlacéo significativa ao nivel de p <0.05.

Diferencas na pontuacéo de acordo com a instrucao escolar

Nas dimensdes distributiva, interacional, interpessoal, informacional, e no total da
escala de justica organizacional, as diferencas de médias e medianas maiores foram observadas
para os individuos com grau de mestrado. Em relagdo & dimensdo comprometimento afetivo,
as maiores diferencas amostrais foram verificadas nos individuos com escolaridade até ao 6.°
ano.

As diferencas observadas entre 0s grupos nédo sdo estatisticamente significativas para

nenhuma das dimensoes.
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Tabela 8. Diferencas nas Pontuacdes das Escalas de Acordo com a Instrucéo Escolar.

Dimensdes Instrugdo Escolar n M DP MD KW p

Justica Até a0 6.° ano 7 43143 92993  4,2000 ,947 814
Distributiva Até ao 9.°ano 40 4,1200 ,95520  4,2000
Até ao 12.°ano 49 4,0612 91670  4,0000
Licenciatura 13 4,1538 ,99047  4,0000
Mestrado 4  4,6000 1,47874 4,8000

Justica Até a0 6.° ano 7 4,3214 42608  4,5000 2,400 ,494
Procedimental Até a0 9.° ano 40 4,1438 52467  4,0000
Até ao 12.° ano 49 4,3622 77571  4,2500
Licenciatura 13 4,3077 ,71556  4,2500
Mestrado 4 44375 ,71807  4,1250

Justica Até a0 6.° ano 7 4,7679 90838 4,6250 ,759 ,859
Interacional Até ao 9.°ano 40 4,8094 74571  5,0000
Até ao 12.° ano 49 4,8316 87036  4,8750
Licenciatura 13 5,0481 ,78650 5,1250
Mestrado 4 52813 ,83151 5,3125

Justica Até a0 6.° ano 7 48571 98802 4,7500 598 ,847
Interpessoal Até ao 9.°ano 40 4,9000 ,81217  5,0000
Até ao 12.°ano 49 4,8724 90156  5,0000
Licenciatura 13 5,0962 ,82625 5,2500
Mestrado 4 53125 ,80039 5,3750

Justica Até a0 6.° ano 7 46786 85042 45000 1,412 ,703
Informacional Até a0 9.°ano 40 4,7188 71877 4,7500
Até ao 12.° ano 49 4,7908 ,88880  4,7500
Licenciatura 13 5,0000 ,76376  5,0000
Mestrado 4 52500 ,88976  5,3750

Justica Até a0 6.° ano 7 45294 71320 4,3529 272 ,965
Organizacional Até a0 9.° ano 40 4,4500 ,60468 44,4118
Até ao 12.° ano 49 4,4946 78663  4,4706
Licenciatura 13 4,6109 ,68412  4,5882
Mestrado 4 4,8824 91508  4,8529

Comprometimento  Até ao 6.° ano 7 55714 78680 6,0000 2,898 ,408
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Afetivo Até ao 9.°ano 40 5,2917 79237  5,5000
Até ao 12.° ano 49 5,0816 95144  5,3333

Licenciatura 13 5,2051 ,90818 5,6667

Mestrado 4 5,0000 ,72008  4,8333

Notas: M = Média; DP = Desvio-padrdo; MD = Mediana; KW = teste de Kruskal-Wallis; p = Correlagéo significativa ao nivel de p <0.05.

Diferencas na pontuacéo de acordo com a vinculacéo laboral

Verificou-se que tanto as medianas como as médias foram mais elevadas nos
trabalhadores com contrato efetivo nas dimensdes distributiva, procedimental e no
comprometimento afetivo. Contudo, estas diferencas ndo se mostraram estatisticamente

significativas, a exce¢do do comprometimento afetivo.

Tabela 9. Diferencas nas Pontuac@es das Escalas de Acordo com o Vinculo Contratual.

Dimensoes Contrato n M DP MD U p
Justica Efetivo 61  4,1344 1,01109 4,2000 1562,500 , 758
Distributiva Atermo 53  4,1208 ,87120  4,0000
Justica Efetivo 61  4,2910 ,64740 4,2500 1541,500 ,666
Procedimental  Atermo 53  4,2547 ,68901  4,0000
Justica Efetivo 61 49139 76224  4,8750 1504,000 522
Interacional Atermo 53  4,7901 ,86386  5,0000
Justica Efetivo 61  4,9590 ,81673 5,0000 1530,500 ,623
Interpessoal Atermo 53 48726 ,89687  5,0000
Justica Efetivo 61  4,8689 ,74806  4,7500 1470,000 403
Informacional Atermo 53  4,7075 87119  4,7500
Justica Efetivo 61 4,5381 ,68049 4,4118 1554,000 722

Organizacional Atermo 53  4,4673 73601 4,4706
Comprometimento  Efetivo 61 5,3607 ,79651  6,0000 1229,500 ,022
Afetivo Atermo 53 50000 ,91754  5,0000

Notas: M = Média; DP = Desvio-padrdo; MD = Mediana; U = teste de Mann-Whitney; p = Correlagéo significativa ao nivel de p <0.05.

Diferencas na pontuacéo de acordo com a antiguidade na empresa

Foi possivel observar que na dimensdo justiga distributiva, os valores mais elevados
coincidem com os dois grupos com maior antiguidade.
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Tanto na justica procedimental, como no total da escala de justi¢a organizacional, ndo

se observam crescendos/diminui¢fes nas pontuacdes se tivermos como foco a antiguidade na

empresa.

Na dimensdo justica interacional e interpessoal, as pontuag¢des mais elevadas e menores

ndo se encontram nos extremos dos agrupamentos, verificando-se que é um grupo central (5-

10 anos) que apresenta valores mais elevados.

Na dimensdo justiga informacional sdo os grupos centrais (5-10 anos; 10-15 anos; 15-

20 anos) que apresentam valores mais elevados (médias e medianas).

No comprometimento afetivo, a menor pontuacéao foi detetada no intervalo 10-15 anos.

Pelo valor de prova p (<0,05) concluiu-se que as diferencas encontradas nas pontuacées

médias e medianas nas varias dimensfes ndo se revelaram estatisticamente significativas a

excecao do comprometimento afetivo.

Tabela 10. Diferencas nas Pontuacgdes das Escalas de Acordo com a Antiguidade.

Dimensodes Antiguidade (anos) n M DP MD KW p

Justica <2 3¢ 4,1167 77146 4,0000 4,442 ,488
Distributiva 2-5 23  3,9913 1,12246 3,6000
5-10 15 4,0000 ,99139 4,2000
10-15 g 3,8500 ,86685 4,0000
15-20 15 4,4267 78510  4,4000
+20 17 4,3176 1,15555 4,4000

Justica <2 36 4,2083 ,60208 4,0000 3,307 ,653
Procedimental 2-5 23 4,3370 , 74852  4,2500
5-10 15 4,1500 ,73679 4,0000
10 -15 g8 4,0625 25877 4,0000
15-20 15 4,4833 69736  4,2500
+20 17 4,3529 ,72381  4,2500

Justica <2 36 4,7847 84389 49375 1,689 ,890
Interacional 2-5 23  4,7989 ,80193  4,7500
5-10 15 4,9917 90690 5,1250
10-15 8 49531 ,81815 4,7500
15-20 15 4,9500 ,76881 5,0000
+ 20 17 4,8382 ,78283 4,6250

Justica <2 36 4,9028 87684 50000 1,417 922
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Interpessoal 2-5 23 4,8261 ,83406 5,0000
5-10 15 5,0667 1,00653 5,5000
10 -15 g8 48125 87372 4,5000
15-20 15 5,0000 ,78490 5,0000
+20 17 4,9265 ,82805 4,7500

Justica <2 36 4,6667 85356 4,7500 2,939 ,709
Informacional 2-5 23 47717 ,79384  4,7500
5-10 15 4,9167 ,84339 5,0000
10-15 g 50938 ,80109 5,0000
15-20 15 4,9000 ,80067 5,0000
+ 20 17 4,7500 ,76035  4,5000

Justica <2 36 44526 66578 44412 1,758 882
Organizacional 2-5 23  4,4527 81362 4,3529
5-10 15 4,5020 76950 4,6471
10-15 8 44191 51516 4,4118
15-20 15 4,6863 67754 4,6471
+20 17 4,5709 73552 4,4118

Comprometimento <2 3¢ 4,8796 ,80535 5,0000 17,677 ,003
Afetivo 2-5 23 52899 77397 5,6667
5-10 15 5,2222 1,20624 6,0000
10-15 g8 4,7500 ,88641 4,5000
15-20 15 5,7333 56625 6,0000
+20 17 54314 73376 6,0000

Notas: M = Média; DP = Desvio-padrdo; MD = Mediana; KW = teste de Kruskal-Wallis ; p = Correlagéo significativa ao nivel de p <0.05.

Diferencas na pontuacéo de acordo com a area profissional desempenhada

No que concerne a atividade profissional desempenhada na empresa, as diferencas de
médias e medianas mais elevadas foram observadas na area comercial/marketing em todas as
dimensoes.

Na dimensdo justica distributiva, existem diferencas sendo encontrados os valores mais
elevados na area comercial/marketing (M = 6,0000; MD = 6,0000) e menores na area
administrativa (M = 3,2667; MD = 3,0000). As diferencas encontradas revelaram-se

estatisticamente significativas.
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O grupo profissional mais representativo, a producdo (n=81; 71,1%) apresentou, nas
varias facetas da justica organizacional, valores médios que variaram entre 4,1802 na justica
distributiva e 4,8796 na justica interpessoal. No entanto, o comprometimento afetivo atingiu o
valor médio de 5,1235.

Tabela 11. Diferencas de Pontuag@es nas Escalas de Acordo com a Area Profissional.

Dimensoes Area Profissional n M DP MD KW p

Justica Producéo 81 4,1802 ,85942 4,2000 11,999 ,035
Distributiva Comercial/Marketing 2 6,0000 ,00000 6,0000
Recursos humanos 5 4,4000 ,96954 4,2000
Planeamento/Logistica 14 3,8000 1,11769 3,4000
Qualidade/Ambiente 7 3,8571 1,22591 3,4000
Administrativa 3 3,2667 ,64291  3,0000

Justica Producéo 81 4,2500 ,66144 4,0000 7,887 ,163
Procedimental Comercial/Marketing 2 5,0000 ,70711 5,0000
Recursos Humanos 5 4,6000 ,91173 4,5000
Planeamento/Logistica 14 4,3214 69634  4,2500
Qualidade/Ambiente 7 4,3929 ,37796  4,2500
Administrativa 3 3,6833 ,52042 3,7500

Justica Producéo 81 4,8102 ,84874 48750 7,053 ,217
Interacional Comercial/Marketing 2 58750 ,17678 5,8750
Recursos Humanos 5 4,8500 ,94951 4,7500
Planeamento/Logistica 14 4,8214 ,66092 4,9375
Qualidade/Ambiente 7 5,3929 56101 5,7500
Administrativa 3 4,6250 ,45069 4,5000

Justica Producéo g1 4,8796 ,88487 5,0000 6,806 ,235
Interpessoal Comercial/Marketing 2 6,0000 ,00000 6,0000
Recursos humanos 5 4,9000 ,96177 4,7500
Planeamento/Logistica 14 4,9107 ,78205 5,0000
Qualidade/Ambiente 7 5,4286 ,49401 5,7500
Administrativa 3 4,6667 52042 4,5000

Justica Producéo 81 4,7407 ,85096 4,7500 6,970 ,223
Informacional Comercial/Marketing 2 5,7500 ,35355 5,7500
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Recursos humanos 5 4,8000 ,94207 4,7500
Planeamento/Logistica 14 4,7321 ,60815 4,7500
Qualidade/Ambiente 7 5,3571 ,64319 5,7500
Administrativa 3 45833 ,38188 4,5000

Justica Producéo 81 4,4931 71420 4,4706 7,898 ,162
Organizacional ~ Comercial/Marketing 2 5,7059 24957  5,7059
Recursos humanos 5 4,6588 ,87685 4,4706
Planeamento/Logistica 14 4,4034 ,65008 4,2941
Qualidade/Ambiente 7 4,7059 58921  4,5882
Administrativa 3 3,9804 23773 3,9412

Comprometimento Producéo 81 51235 ,90745 53333 7,647 177
Afetivo Comercial/Marketing 2 6,0000 ,00000 6,0000
Recursos humanos 5 58000 ,44721 6,0000
Planeamento/Logistica 14 5,3095 ,84190 5,6667
Qualidade/Ambiente 7 5,3810 ,59094  5,0000
Administrativa 3 4,6667 57735 5,0000

Notas: M = Média; DP = Desvio-padrdo; MD = Mediana; KW = teste de Kruskal-Wallis ; p = Correlagdo significativa ao nivel de p <0.05.

Correlacdes de Pearson — Justica Organizacional e Comprometimento Afetivo

As possiveis correlagcdes entre os valores das escalas, obtidos pelos participantes, foram
determinadas com recurso ao coeficiente de correlacdo de Pearson e encontram-se na tabela
seguinte.

A justica distributiva apresentou uma forte correlagdo com a justica procedimental
(r=,715, n=114, p <0,001) e moderada com o comprometimento afetivo (r=,491, n = 114, p
<0,001). Por sua vez, a justica procedimental teve uma correlacdo forte com a justica
informacional (r=,638, n = 114, p <0,001) e menos forte com o comprometimento afetivo
(r=,535,n =114, p <0,001).

A justica interpessoal teve uma correlagdo bastante forte com a justiga informacional
(r=,903, n = 114, p <0,001) e menos forte com o comprometimento afetivo (r=,611, n = 114,
p <0,001).

O comprometimento afetivo teve uma correlagdo estatisticamente mais significativa
com a justica interpessoal (r=,611, n = 114, p <0,001) e com a justi¢a informacional (r=,568,

n =114, p <0,001), sendo no entanto, menos significativa na justica distributiva (r=,491, n =
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114, p <0,001). Face ao total da justica atinge o valor de r=,640 (n= 114, p <0,001) o que traduz

nesta escala uma correlacao forte.

Tabela 12. Correlacdes de Pearson — Justica Organizacional e Comprometimento Afetivo.

Escala 1 2 3 4 5 6 7
1.Total Justica Distributiva - 7157 500" 5207 522 8357 491™
2.Total Justica Procedimental - ,623™ 638" 646 853" 5357
3.Total Justica Interpessoal - ,903™ 9777 863" 6117
4.Total Justica Informacional - ,974™ 873" 568"
5.Total Justica Interacional - ,890™ 605"
6.Total Justica Organizacional - ,640™

7.Tot. Comprometimento Afetivo -

** Correlagdo significativa ao nivel de p <0.001 (bilateral).

5. Discussao dos Resultados

O primeiro elemento digno de nota é que os dois instrumentos de medida aqui expostos,
0 modelo tetra dimensional das percec6es de justica e a escala de comprometimento afetivo,
demonstram boas propriedades psicométricas, relativamente as consisténcias internas.

Importa notar que esta pesquisa comportou algumas limitagdes, embora estas nédo
ofusquem a relevancia da evidéncia empirica facultada, recomendamos precaucfes em estudos
posteriores.

Assim, sugerimos que as variaveis dependentes e independentes sejam colhidas em
diferentes culturas e em momentos diferentes. Estudos vindouros deverdo contornar estes
riscos, designadamente na obtencéo dos dados de justica e de comprometimento em momentos
temporalmente distanciados.

Estdo ausentes do estudo outras variaveis que poderiam ajudar a compreender as razdes
pelas quais a justica explica o comprometimento. A titulo ilustrativo, mencionam-se a
confianga, 0s contratos relacionais, as trocas sociais e 0 reconhecimento intelectual e
emocional.

Neste estudo foram consideradas variaveis como o sexo, a idade, o nivel de instrucéo
escolar, o vinculo contratual, a antiguidade na empresa e a area de atividade profissional. As
questdes iniciais contemplavam se estas caracteristicas influenciavam as percec6es de justica

organizacional e comprometimento afetivo dos trabalhadores.
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Os resultados sugerem ndo haver diferencas significativas entre o sexo feminino e
masculino, embora tenham-se encontrado valores mais elevados para as mulheres em todas as
dimensdes da justica organizacional, a excecao das dimenses interacional e informacional. No
ambito do comprometimento afetivo, também apresentam comparativamente valores mais
elevados, salientando que estas representam 74,6% (n=85) da amostra.

Relativamente ao fator idade, destacam-se niveis crescentes de comprometimento
afetivo e de percecdo de justica organizacional, nas faixas etdrias mais elevadas dos
trabalhadores. Em todas as dimensdes da justica avaliadas, verificam-se diferencas de médias
e medianas maiores nos intervalos de 28-34, 35-42 e mais de 43 anos.

Os inquiridos com mestrado apresentaram as diferencas de médias maiores, embora
sem discrepancias relevantes no ambito da justica organizacional. Em relacdo ao
comprometimento afetivo, as maiores diferencas verificam-se nos inquiridos com escolaridade
até ao 6.° ano, apresentando os valores mais elevados nas respostas. Os valores mais baixos
relativos ao comprometimento afetivo sdo expressos pelo grupo com qualificacdes escolares
mais elevadas, sendo estas diferencas pouco significativas.

Os trabalhadores com vinculo efetivo, apresentam perce¢des de justica mais positivas,
bem como niveis de comprometimento afetivo mais elevados.

No que respeita a antiguidade na empresa, verificamos que em todas as dimensfes da
escala de justica organizacional, os valores apresentados parecem nao ser afetados por este
fator. Mas, parece ser significativo na avaliagdo de comprometimento afetivo nos trabalhadores
com vinculos mais longos, com 15 ou mais anos de servico.

Na distribuicdo por areas profissionais desempenhadas na empresa, as diferencas mais
elevadas foram observadas na area comercial/marketing, em todas as dimensdes. Os valores
mais reduzidos foram expressos pela area administrativa, em todos os itens avaliados. Nao
obstante, dada a reduzida representatividade destes grupos face a amostra (n=5; 4,4%) ndo se
podem fazer maiores ilacGes.

A avaliagdo da justica organizacional parece ndo ser significativamente afetada pelas
funcbes desempenhadas, uma vez que as respostas dos restantes trabalhadores (n=107; 93,9%)
sdo homogeéneas quer na area da justica organizacional quer no comprometimento afetivo.

A justica interacional, que integra as dimensdes informacional e interpessoal,
predomina relativamente a distributiva, parecendo explicar o elevado nivel de
comprometimento afetivo. Estes dados ndo desvalorizam a relevancia da justica procedimental
para 0 comprometimento organizacional, mas apontam para a necessidade de ndo ser descurada

a justica distributiva.
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Poder-se-ia entdo afirmar que surge deste estudo uma simples linha orientadora: se as
organizacOes desejam colaboradores mais afetivamente comprometidos, necessitam de atuar
sobre as varias facetas da justica - isto é, sobre as rosas (procedimental/interacional) mas
também sobre o pdo (distributiva) (Martin e Harder, 1994; Rego, 2000a, 2000b, 2002). Esta é
uma das vias mais eficazes para o funcionamento organizacional, tal como varios autores tém
sugerido (Greenberg, 1990; Kim e Mauborgne, 1997; Greenberg e Lind, 2000; Rego, 2000a,
2000b, 2002).

E importante que os decisores organizacionais tenham consciéncia destes potenciais
efeitos e sejam capazes de compreender como podem agir sobre eles. Para isso devem tomar
em conta que as pessoas nNao Sao sensiveis apenas ao que recebem (recompensas), mas também
correspondem aos procedimentos e ao grau de dignidade e respeito com que séo tratadas. As
pessoas nao reagem, apenas, a justica que lhes cabe, mas também a que véem ser aplicada as
pessoas que as rodeiam.

Concluindo, podemos afirmar que neste estudo, a recompensa remuneratoria (justica
distributiva) ndo é preditora do comprometimento afetivo, pelo contrario, parecem ser fatores
de consolidacdo o tempo, que se traduziu nos anos de trabalho na empresa e nas idades dos

trabalhadores, e a seguranca do vinculo laboral.
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Anexo A



INSTITUTO SUPERIOR
MIGUEL TORGA

Comprometimento Afetivo e Justica Organizacional

Este questionario enquadra-se no @mbito de uma investigacdo de uma tese de Mestrado
em Gestdo de Recursos Humanos e Comportamento Organizacional do Instituto Superior
Miguel Torga de Coimbra (ISMT) e tem como principal objetivo o estudo do
comprometimento afetivo dos membros organizacionais e as suas perce¢oes de justica.

Todas as informacdes recolhidas sdo estritamente confidenciais. Os dados recolhidos
serdo apenas usados para fins de analise estatistica, de acordo com as Leis de Protecdo de Dados
de Portugal (Lei n.° 67/98 de 26 de Outubro).

Por favor responda com sinceridade pois ndo ha respostas corretas ou incorretas. A sua
opinido é muito importante. Obrigado pela colaboracao.

Contacto da aluna: ana.n.rocha@gmail.com

Ficha Técnica. A Bateria inclui os seguintes instrumentos padronizados, em versdo integral ou parcial: Escala de Perce¢do de Justica
Organizacional (Folger & Konovsky, 1989; Leventhal, 1980; Lind & Tyler, 1988; Thibaut & Walker, 1975 — Tradugdo e Adaptacdo: Rego,
A., 2000); Escala de Comprometimento Organizacional (Porter, Steers e Mowday, 1974; Allen e Meyer, 1990 — Traducéo e Adaptagdo: Rego,
A. 2003).

1. Sexo? [] Masculino L] Feminino 5. Antiguidade na empresa?
L1 Menos de 2 anos

[ De 2 a5 anos

L] De 5 a 10 anos

[J De 10 a 15 anos

L] De 15 a 20 anos

1 Mais de 20 anos

2. Idade? ][] (anos)

3. Qual o seu grau de instrucio escolar
completo?

(] Até ao 4.° ano

L] Até ao 6.° ano

] Até ao 9.° ano
1 Até ao 12.° ano

6. Em que area desempenha
atividade profissional?

(1 Bacharelato L1 Produc¢ao
L] Licenciatura L] Comercial/Marketing
[] Mestrado [ Financeira

1 Doutoramento

4. Tipo de contrato?
L] Efetivo
[] A termo

L] Recursos Humanos

[1 Planeamento/Compras/Logistica
L] Qualidade, Ambiente

L1 Administrativa

L] Diregéo

a

sua



Escala de Justica Organizacional (Rego, 2000)

Por favor, refira em que grau discorda/concorda com as seguintes afirmacoes.

Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
totalmente parcialmente parcialmente  totalmente
1 2 3 4 5) 6
112(3|4|5
1. Em geral, as recompensas que recebo sdo justas.
2. A minha organiza¢do tem um mecanismo que permite aos empregados
apelarem das decisdes.
3. O meu superior mostra interesse genuino em ser justo comigo.
4. O meu superior fornece-me informagdes acerca do modo como eu estou a
desempenhar as minhas funcdes, permitindo-me aprender a fazer melhor o
meu trabalho.
5. O meu salério € justo.
6. As questdes que os empregados colocam a respeito da remuneragdo e da
avaliacdo de desempenho sdo normalmente respondidas pronta e
satisfatoriamente.
7. O meu superior é completamente sincero e franco comigo.
8. Ao decidir sobre o meu trabalho, 0 meu superior da-me explica¢des com
sentido para mim.
9. Se considerar os restantes salarios pagos nesta organizacao, reconhe¢o que
0 meu salario é justo.
10. Através de varios canais, a minha organizagdo tenta compreender as
opinides dos empregados relativamente as decisbes e politicas de
remuneracao.
11. O meu superior trata-me com respeito e considerago.
12. O meu superior discute comigo os objetivos e planos para melhorar o meu
desempenho.
13. Se tiver em conta a minha experiéncia, sinto-me justamente recompensado.
14. Osempregados podem discordar ou apelar das decisdes tomadas pelos seus
chefes.
15. O meu superior oferece justificagdo adequada para as decisdes relativas ao
meu trabalho.
16. Tendo em conta o meu esforgo, julgo que sou recompensado justamente.
17. O meu superior explica muito claramente qualquer decis@o relacionada

com as minhas funcGes.

Comprometimento Afetivo (Rego, 2002)

18.

Sinto muito orgulho em fazer parte desta empresa.

19.

Sinto-me parte da familia desta empresa.

20.

A minha empresa tem um grande significado pessoal para mim.







