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Resumo

Tendo como pressuposto, 0s beneficios que as eegd®s publicas podem obter, ao
potenciar o empenhamento dos seus colaboradotestrasalho procurou explorar a
relacdo entre a responsabilidade social, 0 empesttanorganizacional e a justica
organizacional, dos docentes e ndo docentes deinstiuicdo de ensino superior
publico. Teve ainda como objetivo, avaliar as eafsticas métricas da escala de
Percecéo da Justica Organizacional de Colquitti(R01

Assim, o presente trabalho de investigacdo é compms dois estudos. O Estudo 1,
teve como objetivo principal avaliar as evidénceragtricas da adaptacdo portuguesa da
escala de Percec¢ao da Justica Organizacional (ERIOpIquitt (2011) e foi realizado
com uma amostra de 285 participantes. A EPJO é astaor 20 itens distribuidos
por 4 dimensdes. Apos a recolha dos dados, efete@utratamento estatistico atraves
dos programas SPSS 21 e AMOS 21, verificando-se aqueodelo que mais se
adequava para explicar o constructo era o compgustal dimensfes. Os resultados
encontrados, evidenciaram uma boa fiabilidade paedas as dimensfes da escala,

podendo considerar-se fidedignas as medidas faaepela versdo portuguesa.

O segundo estudo realizou-se com uma amostra ddug8®narios docentes e nao
docentes de uma instituicdo de ensino superioriqnitd teve como objetivos: 1)

analisar a relacdo entre as percecdes da resplteadisocial e 0 empenhamento
organizacional; 2) analisar o efeito das percegdesjustica organizacional nesta
relacdo. O modelo de analise proposto, foi estimattavés da metodologia de
modelacdo de equacfes estruturais. Concluiu-se ava relacdo entre as percecdes
de responsabilidade social perante o0s colaboraddeesorganizacdo e 0 seu
empenhamento organizacional afetivo e uma infl#positiva das percecdes de justica
distributiva e interpessoal nesta relacdo. O model@sentou um bom ajustamento.
Relativamente as variaveis demograficas observamrdiferencas estatisticamente
significativas entre si. Foram discutidas as inguldes dos resultados obtidos e
sugeridas pistas para estudos futuros.

Palavras-chave: Responsabilidade Social, Empenhamento Organizacialustica

Organizacional, Analise Confirmatéria



Abstrat

Based on the assumption, the benefits that publjarozations can achieve, to enhance
the commitment of its employees, this study souglexplore the relationship between
social responsibility, organizational commitmentdaorganizational justice, for the
teachers and staff @f public institution of higher educatiowe also had the objective
to evaluate the metric features of Perception SCalganizational Justice of Colquitt

(2011), the instrument used to measure the orgaomzd justice.

The present research work is composed of two stu@eudy 1 aimed to validate a
Portuguese version of the scale of Perception gfa@rational Justice of Colquitt
(2011) and was conducted with a sample of 285 qyaatnts. The EPJO consists of 20
items distributed in four dimensions. After coliegt the data, we performed the
statistical analysis through SPSS 21 and AMOS 2grams, verifying that the model
most suited to explain the construct was compos$dduo factors. The results, showed
good reliability for all dimensions of the scaledaran be considered reliable measures

provided by the Portuguese version.

The second study was carried out with a sample3@ t2achers and non-teaching
employees of a public institution of higher edumatiand aimed to: 1) examine the
relationship between perceptions of social resplityi and organizational
commitment; 2) analysis the of perceptions orgarmnal justice in this relationship.
The proposed analysis model was estimated usingntethodology of structural
equation modeling. The proposed analysis modelesimated using the methodology
of structural equation modeling. We concluded tihare was a relationship between
perceptions of social responsibility to employeéshe organization and its affective
organizational commitment and a positive influentgerceptions of distributive and
interactional justice in this relationship. The rabghowed a good fit if having observed
statistically significant differences between thebhe implications of the results and
suggested avenues for future studies were discussed

Keywords: Social Responsibility, Commitment, Organizatiodaktice, Confirmatory

Analysis.
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Introducao

INTRODUCAO

Atualmente, a gestdo de recursos humanos € coadi@mom novos desafios,
cada vez mais exigentes e complexos para as oagée e para as pessoas, resultantes
do ambiente global de elevada incerteza e escadsezcursos que conduzem a
mudancas significativas nas organizacdes e constmente na situacao profissional

dos colaboradores.

Vive-se um periodo de mudancas sociais e econdmicestantes, marcado pela
globalizacdo e aumento da competitividade e agaypath profunda crise econdmica
na Europa e em particular em Portugal desde 2@0,acaplicacdo do plano de resgate
(Costinha, 2013).

Este novo enquadramento social, econémico, pol&icaltural, implica que as
organizacdes enfrentem novas obrigacdes regulameent&a procurem desenvolver
atitudes orientadas para o bem-estar e principiogse que compensem a sociedade em

que estao inseridas e os beneficios que estadbpsrpiona (Vaz, 2012).

Neste sentido verifica-se uma crescente populaidad conceito de
responsabilidade social (RS), que tem vindo a awdonportancia, no comportamento,
nas politicas e na gestdo dos recursos humanosn &sBno na imagem das
organizacoes (Vaz, 2012).

Para Borges (2012) o envolvimento das organizag@epraticas de RS, podem
ser associadas a varios beneficios, tais como ueffzonvisibilidade e reputagcdo e um
maior reconhecimento por parte dos sstageholdersque ira refletir-se numa melhor

relacdo com 0s mesmos e por sua vez em melhordgdes organizacionais.

Os colaboradores das organizacdes sao um detatesholderspelo que as suas
percecdes sobre o envolvimento da sua organizaggwaicas de RS, tém-se revelado
preditoras das suas atitudes e comportamentos, atamente ao nivel do
empenhamento organizacional (Amancio, 2011; Borg@$2; Duarte & Neves, 2009;
Peterson 2004; Rego et al., 2010; Rupp et al.,;ZDod&er, 2009b; Vaz, 2012).

Relacéo entre a responsabilidade social, 0 empeanttare a justica organizacional 1



Introducao

De acordo com a teoria da identidade social, asopsstem tendéncia a
descreverem-se em contexto social e a classifeca-si proprias e aos outros em
diferentes categorias sociais (Taifel & Turner,398endo por base esta teoria Roeck,
Swaen e Akremi, (2013), mostraram que as perced®d®S tém impacto nas atitudes
dos colaboradores, na medida em que o sentimentoordelho de pertenca
organizacional dos funcionarios, levam a sua ifleaido com a mesma organizagéo e
estes mecanismos psicoldgicos explicam porque € ajuesponsabilidade social
percebida pode afetar as suas atitudes. Borgeg)(2@tescenta que a relacdo entre a
responsabilidade social e o empenhamento orgaaircipode ser explicadpor
vérios fatores, sendo um deles as percecoes dgajosganizacional, na medida em que
a justica organizaciondiocaliza-se numa nogéo de justica, direitos indigid e nas

decisbes baseadas nos principios éticos e morais.

Varios estudos (e.g. Almeida, Silva, & Santos, 20R&go, 2001, 2002; Rego et
al., 2003), revelam que o tratamento justo porepd# organizagdo e das suas chefias
reforca o laco/ligacéao entre o colaborador e arorggdo o que vem sustentar a relacao
entre a justica e 0 empenhamento organizacionahi(@a 2012). A importancia das
percecOes da justica organizacional no empenhanwegtmizacional, foi igualmente
demonstrada por Rego e Souto (2004) tendo-se caatdi que as dimensdes da justica
procedimental e interpessoal, sdo as que apresentaiar poder preditivo do
empenhamento organizacional afetivo. Também Sotom@p07), estudou o impacto
das percecbes de justica da avaliagdo de desemp&ohempenhamento dos
trabalhadores de servicos publicos, tendo os eskdt mostrado que as percecdes de
justica dos trabalhadores sobre a avaliacdo de mpes#o influenciam o

empenhamento dos mesmos com a organizagao.

Considerando os contextos atuais das organiza¢idisas, com problemas que
exigem solucdes criativas e inovadoras, € cadamadg necessario 0 empenhamento

dos seus colaboradores (Rego & Souto, 2004).

Segundo Figueira (2013) a realidade nacional ataaltrabalhadores do setor
publico caracteriza-se por um clima econémico éipo| que alterou drasticamente as

suas condicdes de trabalho. Esta alteracdo é eiddian por um discurso anti

2 Relacao entre a responsabilidade social, o enapeaihto e a justica organizacional



Introducao

trabalhador publico e pelos baixos niveis de reeoinfiento do seu contributo, fatores

que se vao repercutir no empenhamento organizdciona

Em Portugal, tém sido implementadas reformas naiAdtracdo publica, nas
tltimas trés décadas, com o objetivo de resolvaslpmas como: aumentar a eficiéncia
do setor publico, a m& imagem dos servigcos prestaglobaixa qualidade, a
desmotivacao dos funcionarios entre outros (Bill21608)

Um estudo de Su, Baird e Blair (2013) sugere queiwsis de empenhamento
organizacional dos trabalhadores publicos estaoreeatar, no entanto a estabilidade no
trabalho, caracteristica do emprego publico, néo s&lo identificada como um forte

antecedente do empenhamento organizacional.

Em termos gerais, existe um entendimento que arerujuridica das
organizacdes e 0 contexto organizacional em queabalhadores desenvolvem a sua
atividade profissional influenciam as suas atitudes ao trabalho (Figueira, 2013). Os
resultados das pesquisas desenvolvidas sobre aeserdids entre os niveis de
empenhamento organizacional dos trabalhadorestdoméblico e os do setor privado,
sugerem genericamente niveis inferiores de empesttanorganizacional no setor
publico (e.g. Boyne, 2002; Markovits et,&010).

A explicagédo segundo Boyne (2002), para que osltradores do setor publico,
tendencialmente apresentem menor empenhamentoizaganal, deve-se a auséncia
de flexibilidade de procedimentos de gestdo dersesthumanos e a fraca ligacéao entre
o desempenho e as recompensas. Assim, a faltaateeia das organizacdes publicas
para estabelecer beneficios ou recompensas, naaneai que os mesmos sao fixados
legalmente, n&o permite o desenvolvimento de wvirsculbaseados em

trocas/investimentos (Figueira, 2013).

Tendo presente as caracteristicas das organizagiieas, interessamo-nos
pela andlise das variaveis em estudo (responsaddidocial, empenhamento e justica

organizacional) no contexto do ensino superioripabl

Relacéo entre a responsabilidade social, 0 empeanttare a justica organizacional 3
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A opcdo de realizar este estudo, numa instituicabliga, decorre das
particularidades que caracterizam as organizagd@ielgcps, tais como: uma abordagem
de ambito social e de interesse publico e colatiyamrtanto um interesse maior que o
interesse individual de cada cidad&o. Para cungprim sucesso a sua funcéo social,
torna-se imprescindivel garantir a qualidade natpggéio de servicos o que sO € possivel
com funcionarios satisfeitos, empenhados e enwadvaddm o trabalho, o que por outro
lado, muito contribuira para o sentimento de jastigganizacional (Kunkel & Vieira,
2012).

Os autores Kunkel e Vieira (2012) apontam como igess determinantes das
diferencas de percec¢do da justica organizaciorie¢ &mcionarios publicos e privados
a propria estrutura hierarquica e o ambiente dealinea das organizacdes publicas,
assim como o Sistema de Avaliacdo de Desempenlituids pela Administracéo
publica através do SIADAP.

Outra particularidade que diferencia organizacOesagas e publicas é a
estabilidade no emprego que para Faller (2004) ¢rincipal responsavel pela
permanéncia dos trabalhadores nos empregos pybtioosntanto, ndo é gerador de
satisfacdo e bem-estar. Wright (2001), acrescem@aao predominio das relacdes
formais e burocraticas que condicionam a variedade identificacdo com a tarefa
desenvolvida, a falta de autonomia, de oportuniglatie crescimento profissional, a
baixa valorizacdo da qualificacdo e da capacidadgedar resultados na definicdo da
remuneracao, como caracteristicas presentes emizagaes publicas e que podem ser
apontados como fatores condicionantes das percet®gsstica organizacional no

trabalho.

A Declaragdo de Bolonha, consubstancia a criacdandeespaco europeu de
ensino superior, e constitui a linha mestra de rdedeimento do ensino superior
publico portugués. Este processo conduziu a unoamefdo sistema de funcionamento
das instituicbes de ensino superior e consequenteng alteracdes juridicas assim
como a criacdo de um sistema nacional de garasetiqudlidade no ensino superior
reconhecido internacionalmente. Estas transfornsacébadas as fortes restricdes
financeiras com que as instituicbes publicas sardem, e a diminuicdo do numero de

alunos, constituem desafios que exigem uma respfistz das instituicbes de ensino

4 Relacao entre a responsabilidade social, o enapeaihto e a justica organizacional



Introducao

superior, sendo fundamental garantir a competaned Para tal, € determinante, contar
com uma forca de trabalho (docentes e ndo doceategenhada com os objetivos e
valores organizacionais e que contribua para aidpusd do ensino prestado pela
instituicdo (Figueira, 2013).

Assim, considerando os beneficios que as orgaresguiblicas, podem obter ao
potenciar o empenhamento dos seus colaboradotestrabalho procura analisar a
relacdo entre as percecbes de responsabilidadeal soom o empenhamento
organizacional e o efeito preditor da percecaoudtiga organizacional nesta relacéo.
Assim, é nosso objetivo testar um modelo que iategr trés conceitos e nos permita
conhecer as relagcbes que se estabelecem entasslescomo perceber de que forma o
empenhamento organizacional é determinado ques pelzecdes da responsabilidade

social quer pela justica organizacional.

Para isso desenvolvemos dois estudos: o primetud@sem por objetivo,
contribuir para a validacdo e adaptacdo para alagfm portuguesa, da escala de
percecdo de justica organizacional desenvolvida Qalguitt (2001). Este objetivo
prende-se com o facto de n&do se conhecerem estadlizados em Portugal, que

tivessem utilizado este instrumento de medida.

Para o segundo estudo, definimos dois objetivasigio analisar a relacao das
variaveis responsabilidade social e 0 empenhanagtnizacional dos colaboradores
docentes e ndo docentes de uma instituicdo decemssiperior publico e segundo
objetivo analisar o efeito preditor da percecéqudaca organizacional na relacéo entre

as percecdes da responsabilidade social e 0 empentwmorganizacional.

Interessou-nos igualmente realizar uma analise aoatipa, com caracter
exploratorio, das variaveis em estudo em funcéo \@agveis sociodemograficas.
Assim, definimos como objetivo secundario destastigacao, identificar a natureza e
0s niveis de relacdo entre as variaveis em estudsponsabilidade social,
empenhamento organizacional e justica organizaciore as variaveis
sociodemograficas: género, habilitacdes literatig®, de atividade profissional, local

de trabalho e tipo de contrato de trabalho.

Relacéo entre a responsabilidade social, 0 empeanttare a justica organizacional 5
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A estrutura do presente trabalho divide-se assinmtrémpartes. O capitulo 1,
consiste na apresentacdo do primeiro estudo, coamremsao tedrica sobre o conceito
de justica organizacional, as suas dimensdes @i@mldo constructo. Apresentamos
ainda a metodologia utilizada onde séo descrifogpalacdo e amostra, o instrumento e
os procedimentos adotados para a recolha, trataneemnalise dos dados. De seguida,

fazemos a discussdo dos resultados obtidos.

No capitulo 2, apresentamos o segundo estudo, quénisia com uma
abordagem dos principais contributos tedricos eefte’s aos conceitos em analise:
responsabilidade social, empenhamento organizdcemastica organizacional e sua
relacdo entre si. Seguidamente, descrevemos eter@amos a populacdo e amostra,
bem como os instrumentos de medida e procedimanimsdos na recolha, tratamento
e analise dos dados. Posteriormente, apresentandissussao dos resultados obtidos a

luz das hipoteses de investigacao formuladas.

No capitulo 3, apresentamos as conclusdes do®sinidos, assim como 0s seus

contributos e limitacdes e ainda uma reflexao fenaligestdes para trabalhos futuros.

6 Relacao entre a responsabilidade social, o enapeaihto e a justica organizacional



Capitulo 1: Estudo 1

Capitulo 1: Estudo 1
Evidéncias métricas da versdo portuguesa da escala de justica

organizacional de Colquitt

Introducéo

As organizacbes podem ser definidas como sistenmespabksoas, com
continuidade temporal, que tendo por base estsjtiuamcdes e processos e que se

associam para atingir determinados fins (Pere@f@9p

As organizacfes desempenham, um papel centralaredade contemporanea,
no entanto ndo € facil compreender o seu funcioneam@Cunha, Rego, Cunha &
Cabral-Cardoso, 2007). Para compreender as orgéeiz® o seu funcionamento temos
que perceber o comportamento dos individuos quitagram, pelo que tém sido
desenvolvidos, varios estudos no ambito do compeméo humano em contexto

organizacional (Figueira, 2013).

As percecdes da justica organizacional, é um doseitws que desde a década
de 60, integra a investigacdo sobre o comportamdoto individuos no seio das
organizacées. A luz de uma das abordagens dominanpastica organizacional traduz-
se no quao justamente os colaboradores se serdatadas pelos diferentes elementos
da organizagdo com quem interagem (Rupp, et dl1)20

Os julgamentos acerca da (in) justica organizatimpaesentam assim um foco
de interesse no estudo das relacbes entre traba#isad as suas organizacbes e é
fundamental para o desenvolvimento de sentimema®dfianca (e.g., Chiuzi, Siqueira
& Martins, 2012), satisfacdo com o trabalho (eRpdovam, 2005, Borges, 2012) e
empenhamento com a organizacao (e.g. Filenga, &g, 2002; Siqueira, Costa &
Filenga, 2012).

Considerando que as percecdes de justica orgammedcipor parte dos
colaboradores afetam as suas atitudes e os resilbagianizacionais (Colquitt, 2001), e

sendo reconhecida como um requisito basico paraurcidnamento eficaz da
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organizacdo (Assmar, Ferreira, & Souto, 2005), idenamos fundamental medir o

constructo e avaliar a sua influéncia no comportdmerganizacional.

A partir da década de 90, assistiu-se a uma ewwldgdinvestigacdo sobre a
justica organizacional, tendo sido desenvolvidesrumentos que permitiam medir este
constructo de forma tridimensional: justica digitiba, procedimental e interacional
(Siqueira, Costa & Filenga, 2012, Rego, 2002, Bsp011).

Em 2001, é proposta por Colquitt, a escala de péese de justica
organizacional, em que a dimensao interacionalsélalgada nas dimensdes de justica
interpessoal e informacional. Segundo Gracia (20dMa das abordagens mais
abrangentes no estudo da justica organizacionaleéGolquitt (2001), o qual encontrou
fortes evidéncias da existéncia de quatro dimendéasminadas: justica distributiva,

procedimental, interpessoal e informacional.

No nosso estudo foi adotada esta perspetiva deogdahensdes da justica
organizacional, tendo por base os estudos préaiosalizados e que indicam que este
modelo de quatro dimensdes ajusta-se melhor aossdain algumas categorias
profissionais, do que o modelo em que as dimensiiegessoal e informacional,

aparecem agregadas num unico fator interaciongdR901; Assmar et al., 2002).

Assim, e ndo se conhecendo a existéncia de esamdoBortugal que tenham
utilizado esta escala, definimos como objetivo deso trabalho, a contribuicéo para a
adaptacao portuguesa da escala de percecao da joigganizacional, desenvolvida por

Colquitt (2001) e a realizacdo de um estudo psitacoedessa escala.

1.1. Ajustica organizacional

Karamipoor, MortazaviAmiri e Momeni (2014), defendegque, ao longo da
historia a justica tem sido considerada, como uquisito basico para o ser humano
viver em sociedade, sendo as organizacdes fundaimentinerentes a vida do ser
humano, desde o seu nascimento até a morte nass véontextos institucionais e
organizacionais tais como: a educacdo, a formagaemprego, entre outros. Na

perspetiva destes autores, a justica organizacesémpenha um papel importante
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para a justica na sociedade. Varios estudos (AbiZ@010, Covacs, 2006; Kunkel &
Vieira, 2012; Mouréo, 2009) confirmam que as pe&des@e justica organizacional tém
impacto na satisfagdo no trabalho e no bem-estart@dalhadores bem como no
empenhamento e na avaliacdo dos individuos emaekQrganizacao e as suas chefias
(e.g. Gomide & Siqueira, 2004; Oliveira, 2004; On2006) e destacam a relevancia da

justica, para a gestédo de pessoas nas organiZ&delsus & Santos, 2008).

Beugré (1998) defende que é importante desenvebteidos sobre justica por
trés razdes fundamentais: a justica € um fendmeimwgsocial que influencia a vida
social e organizacional; os recursos humanos sitov@ mais importante de qualquer
organizacdo, pelo que o modo como estes sdo cwdafita as suas atitudes e
comportamentos tais como o empenhamento, a coafi@n@Q seu desempenho
profissional. Nesta perspetiva, este autor propdea udefinicAo de justica
organizacional, como a justica percebida nas trquasocorrem dentro da organizacao,
sejam economicas ou sociais e que envolvem o ohaivinas suas relagdes com 0s seus
superiores, pares ou subordinados, assim comoamipagdo no seu todo (Assmar et
al., 2005).

A justica organizacional é definida como uma fordeadescrever e explicar o
papel da justica no local de trabalho (Greenbedg0), e é sustentada em estudos sobre
concecles, percecdes e reacdes a (in)justica p& gas empregados em relacdo as
organizacées em que trabalham (Assmar, et 28105). Neste sentido, a justica
organizacional é abordada pelas autoras Assmareiféere Souto (2005), como a
psicologia da justica aplicada ao contexto orgamzel, a qual envolve a percecao de
justica existente nas relagdes entre os funciom@i@ organizacdo. Para 0s mesmos
autores a justica € construida socialmente e a&g&vcdo quanto a empresa € justa ou
injusta exerce impacto determinante sobre os camapentos e atitudes demonstrados

pelos colaboradores no seu ambiente de trabalho.

Assim, a justica organizacional constituiu um regai basico para a eficacia
organizacional e para a satisfacdo dos colaborsdosafirmando a importancia
desempenhada pela justica na relacéo individum@gio (Kunkel & Vieira, 2012).
Na mesma linha de pensamento, Assmar, Ferreirau® $2005) afirmam ser o foco

mais recente dos estudos: a avaliacdo das conséagi@rovenientes de percecoes
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continuas de injustica pelos trabalhadores, quenineam em niveis elevados de

insatisfagédo e desmotivagao.

Também Sotomayor (2006) defende que nas organgag8drabalhadores sao
alvo de decisbes (salarios, avaliacdo desemperb), qrie vao ter “consequéncias
econdémicas e sbcio emocionais, muitas das quaisagazao de ser dos individuos
trabalharem nas organizacdes” (in Colquitt, 2001386). Essas consequéncias e a
importancia que tém para os individuos, conduzema avaliacdo critica das decisdes
tomadas, designadamente sobre se sdo ou nao justasg, sobre a justica

organizacional.

1.1.1. As dimensdes da justica organizacional

A justica organizacional, inicialmente focalizours®tipo de percecdo subjetiva
da justica distributiva dos resultados (Adams, 19%5a justica dos procedimentos
utilizados para determinar essas distribuicdesjb@ltt & Walter, 1975), que sé&o

designadas de justica distributiva e procedimd&aiomayor, 2006).

De acordo com Rego (2000) a justica distributiveafiza-se no conteudo, ou
seja, na justica dos fins alcancados ou obtiddar{gs, promocgdes, etc) enquanto a
justica procedimental focaliza-se no processo esterpara a justica dos meios usados
para alcancar esses mesmos fins (sistemas decdweabiz desempenho, processos de

recrutamento e selegéo, etc.).

Enquanto a percecdo de justica distributiva, tem Ipmse as crencas do
trabalhador sobre quéo justas ele percebe as ceagigs que recebe como retorno dos
seus investimentos no trabalho, a percecdo degustocedimental avalia as crencas de
quéo justas o colaborador percebe as condi¢cdes quosedimentos que definem as

politicas de distribuicdo dos recursos da orgadizgSiqueira, Costa & Filenga, 2008).

A integragcao da justica procedimental e distribtatna investigacdo no ambito
da justica organizacional, tem tido apoio consistem varios estudos que demonstram

que a justica distributiva esta relacionada conressiltados individuais, tais como a
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satisfacdo com o vencimento, enquanto a justiceepimental esta relacionada com os

resultados organizacionais tais como o empenhanoegémizacional (Colquitt, 2001).

Este modelo com duas dimensfes de justica orgammzdcé repensado com a
introducé@o de uma terceira dimenséao de justicanimgeional, a justica interacional que
vem acrescentar os fatores sociais e as relacdegeansoais (Colquitt, 2001). A
dimensao de justica interacional focaliza-se ndidp@e da interacdo com os decisores
e é definida como o tratamento que as pessoas eraceb a forma como o0s

procedimentos lhes sdo comunicados (Borges, 2012).

Em resumo, a revisdo da literatura mostra-nos gueestigacdo sobre justica
organizacional, tem sido desenvolvida numa abordagenultidimensional,
desdobrando-se em trés dimensdes: justica dis#ihyustica processual e a justica

relacional, que Rego (2002) caracterizou do segumnudo:

» Justica distributiva — focaliza-se no contelda, justica dos fins alcancados ou
obtidos. Diz respeito aos salarios, classificagfigglas pelas pessoas nas avaliagdes de

desempenho, promocdes, lucros distribuidos e sanliigaplinares, entre outros.

» Justica procedimental — focaliza-se no procersojustica dos meios usados para
alcancar tais fins. Refere-se aos procedimentoslogspara definir os aumentos

salariais, sistemas de avaliacdo de desempentozesgos disciplinares, entre outros.

« Justica interacional - aborda o grau em que e@rsmpadota um tratamento digno e

respeitador para com os seus colaboradores (soEgtessoal) e, ainda, pelo grau em
que o superior fornece informacdes e justifica asisbes que afetam as pessoas
(informacional) (Odelius & Santos, 2008).

Numa segunda abordagem sobre os modelos dimerssiathai justica
organizacional, alguns investigadores (e.g. Cdiq001; Colquitt et al 2002)
defendem que as duas componentes da justica iotealicsensibilidade interpessoal e
justificacbes, tém efeitos nos individuos, indegenes uma da outra, pelo que se
justifica a sua distincdo quer a nivel conceptusroao nivel da medida da justica

organizacional.
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Colquitt (2001), propbOe assim, a separacdo entneisica interpessoal e
informacional, defendendo que a justica interpdssdkete o grau em que as pessoas
sao tratadas com cortesia, dignidade e respeits plkfias envolvidas na execugéo dos
procedimentos ou na determinacdo dos resultados.qiN® se refere a justica
informacional focaliza-se nas explicacdes fornexida pessoas interessadas sobre o
porqué de certos procedimentos terem sido utiligadoterem sido distribuidos de uma

determinada forma (Colquitt, 2001).

Por outras palavras, a justica interpessoal dizeitss a sensibilidade social, ou
seja, ao grau com que a chefia adota um trataneehtcado, honesto e de respeito em
relacdo as pessoas afetadas pelos procedimentsséas distributivas de justica. A
informacional refere-se ao fornecimento de inforbesc e explicagcbes acerca das

decisbes tomadas (Rego, 2001).

Esta abordagem tetra-dimensional foi aplicada pdros autores (e.g. Prestes,
2011) no estudo realizado com 240 funcionarios ipoblda area da saude, sobre a
relacdo entre as percecdes de justica organizda@om@&mpenhamento organizacional,
e concluiram que o modelo de quatro dimensdesrifiisva, procedimental,
interpessoal e informacional) apresenta-se maiguadi® do que o modelo de trés
dimensdes (distributiva, procedimental e interaaiprapesar de ambos os modelos

evidenciarem indices de ajustamento satisfatorios.

Odelius e Santos (2008), no estudo realizado sbiferencas de percecgao de
justica organizacional entre os funcionarios quelvem um vencimento fixo e os que
recebem um vencimento variavel, defendem que augagfio de resultados injustos
com procedimentos e interacdes injustas, leva aagueeacdes do individuo sejam

fortemente negativas.

Rego (2002), assinala que cada uma das dimensbeasiigapel diferente sobre
0 comportamento do individuo. Se uma pessoa pert@aomo justos os resultados
alcancados, os procedimentos e as interacdes s&0 pElevantes para as suas reagoes.
Em contrapartida, se os resultados recebidos s@eqgienados pelo individuo como
injustos, este tende a desenvolver atitudes e cdampentos organizacionais negativos,

como insatisfacao, pior desempenho na funcédo eafse.
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Também Colquitt, (2001), mostrou que os individuesagem de forma
diferenciada a cada dimensdo de justica e que ha associacdo entre Justica
distributiva e a satisfagdo com os beneficios stiga procedimental e a obediéncia as
regras, a justica interpessoal e a avaliacdo dese enquanto a justica informacional

associa-se a estima coletiva (Maia, 2005).

Na Tabela 1.1 apresentamos uma descricdo das diesenda justica

organizacional e principais autores.

Tabela 1.1

Dimens0des da justica organizacional

Estrutura

Dimensdes N Principais
constructo . Caracterizagdo
de Justica de Justica autores
¢
Uni- Distributiva Primeira dimensdo estudada pelos iStas
dimensional: organizacionais. O seu foco é no conteddo, ou seja, Adams,
Justica dos fins alcancados ou obtidos sejam eles! 965
positivos ou negativos (ex: salarios, lucros, resigs
de Avaliac8es de desempenho ou sancdes).
Bi- Procedimental Focaliza-se no processo, ou seja, na justica dassn _
dimensional: usados para alcancar os fins. (ex: procedime Ihibaute
Distributiva usados para as compensagdes salariais e bonifice  Walker,
Procedimental processos disciplinares, sistemas de avaliacac 1975
desempenho, processos de recrutamento e selecac
Tri- Interacional Trata da qualidade da interacdo eainpregados e
dimensional: superiores ou decisores, reflete o grau de adogéo dRego,
Distributiva um tratamento digno e respeitador para com o0s
Procedimental funcionérios. (ex: o gestor age com dignidade e
Interacional respeito?).
Tetra- Interpessoal/ Reflete a qualidade da interacdo com ,
dimensional:  Informacional gestores/decisores, sobre o grau em que o sug Colquitt
Distributiva informa, explica e justifica as decisdes que afean (2001)
Procedimental pessoas. (ex: Oferece justificagbes aos indivic
Interpessoal/ afetados pelas decisdes?).

Informacional
Nota Adaptado de Rego (2002) e Andrade e Stefano {2011

No nosso estudo, consideramos a escala de quatmensidbes da justica
organizacional proposta por Colquitt (2001), justigorocessual, distributiva,
interpessoal e informacional. Optamos por seguie esodelo multidimensional, na
medida em que estudos ja realizados, indicam geengsdelo de quatro dimensdes é
mais adequado as categorias profissionais portagu@®ego, 2001; Assmat al,
2002).
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1.1.2. Escala de justica organizacional

A Escala de Perceg¢fes de Justica, proposta poui@d@001) é composta por
vinte itens distribuidos por quatro dimensfes dstiga sete itens para a justica
procedimental, quatro itens para a justica distivby quatro itens para a justica
interpessoal e cinco itens para a justica infororaadi Os itens foram baseados nos
trabalhos originais dos investigadores responsgwais introdugdo de cada uma das
dimensdes de justica referidas (Sotomayor, 20083ijgdadamente no trabalho de
Leventhal (1976, cit. in Colquitt, 2011) para osng de justica distributiva, nos
trabalhos de Thibaut e Walker (1975) e Leventh@8Q1 cit. in Colquitt, 2011), para os
itens de justica procedimental, no estudo de Bik®ag (1986, cit. in Colquitt, 2011)
para os itens da Justica interpessoal e nos t@bala Bies e Moag (1986, cit. in
Colquitt, 2011) e Shapiro, Buttner e Barry (1994,in Colquitt, 2011, p. 389), para os

itens da Justi¢a informacional.

O instrumento estrutura-se assim, em quatro dinesngastica procedimental,
justica distributiva, Justica interpessoal e jastitformacional. O primeiro relaciona-se
com a justica na distribuicAo de bens, servicogmpgdes, salarios e sancoes
disciplinares. O segundo, est& relacionado const&zfuna resolucao de conflitos e nos
processos de tomada de decisdo. A justica infoonatrefere-se ao fornecimento de
informacdes e explicacdes acerca das decisdes &3neaal justica interpessoal refere-se
as relacbes entre as chefias e os trabalhadoresadosam um tratamento educado,
honesto e de respeito em relacdo as pessoas afg@da procedimentos e decisdes
tomadas (Sotomayor, 2006).

Os estudos de Colquitt (2001), revelaram que aicpustlistributiva esta
positivamente relacionada com a satisfacdo dodtades obtidos, uma vez que esta
dimensao esta mais centrada na pessoa e nas agalggbre os resultados que obteve.
A justica procedimental apresentou uma relacdotipasicom o cumprimento e
aceitacdo das decisdes, pois esta dimensédo esaataionada com as avaliacbes do
sistema. A justica interpessoal apresentou umgaelgositiva com a avaliagdo do
lider, na medida em que reflete a qualidade efagdis com o tratamento interpessoal
deste. Por ultimo, verificou uma relacdo positiggjuktica informacional com a estima

coletiva que nos remete para a teoria da identidad&l e baseia-se em opinides de
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grupo e na forma como o individuo se sente valddzaelo coletivo. A estima coletiva
esta ligada a justica informacional, na medida am ge transmite a sensagédo de
inclusdo nas tomadas de deciséo e por outro ladostga informacional permite
reduzir o sigilo e a desonestidade, o que vai mathe confianca dos colaboradores nas

figuras de autoridade da organizacéo.

A Escala de Percecbes de Justica, foi aplicaddigada pelo autor (Colquitt,

2001) em dois estudos com contextos organizaciahsistos: um foi realizado com
estudantes universitarios e outro, realizado caabathadores de uma empresa de
componentes automoveis. Colquitt (2001), testouwquatro modelos e os resultados
obtidos, revelam uma boa consisténcia interna dgwumento, com indices ddfa de
Cronbach satisfatérios para as quatro dimensdes. O aesbou igualmente a analise
fatorial confirmatoria, que revelou um modelo coombajustamento. De referir que no
Brasil, os autores Assmagt al, (2002) realizaram um estudo de validacao dalasca
tendo concluido que os resultados encontradosrgastea abordagem tedrica da tetra-

dimensionalidade da justica adotada no nosso estudo

Assim, dada a sua ampla aplicacao e o facto dee&onhecer nenhuma verséo
portuguesa validada, o presente estudo teve copetvabh contribuir para a adaptacao
portuguesa da Escala de Percecdes de Justica faropos Colquitt (2001), cuja

metodologia utilizada, apresentaremos de seguida.

1.2. Metodologia

1.2.1. Populacdo e amostra

Participaram no presente estudo 285 individuoglhl&ns por conveniéncia
numa instituicdo de ensino superior. Dos 285 ppdides, 22.5% sdo do género
masculino e 77.5% s&o do género feminino. As idaldssinquiridos variam, dos 23
anos aos 63 anos de idade (M = 46.78 e DP = TR&ativamente ao estado civil, 0s
participantes na sua grande maioria sdo casadod4b@ os que vivem em unido de
fato apresentam a menor frequéncia (3.5%). Em&elap vinculo contratual com a
instituicdo, a maioria dos participantes tém cdatde trabalho em fun¢des publicas por

tempo indeterminado (64.2%). O tempo de antiguidedastituicdo, varia entre 1 ano
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e 0s 38 anos de servico (M = 17.13 e DP = 7.02)h&slitacdes literarias incluem
todos os niveis de ensino, desde ensino basic6%)k doutoramento (12.3%), sendo
0 ensino secundario a que apresenta maior frequé38.3%) logo seguido da
Licenciatura (30.9%). Os participantes distribuem-por todas as categorias
profissionais e maioritariamente (90.2%) ndo exaraargo de chefia e a atividade

profissional mais frequente (81.4%) € de ambitoddmente.

1.2.2. Instrumento

Para a recolha de dados utilizamos um questiongtie, se inicia com um
enquadramento do contexto em que foi desenvol@doobjetivos apesar de indicar o
ambito de estudo foram apresentados de forma dikmila Desta forma, pretende-se
evitar o condicionamento das respostas e reforcamomimato dos participantes e a
confidencialidade dos dados (APA, 1982). O inquoérit que os participantes
responderam, era composto por uma Escala de J@tigmizacional e uma segunda

parte de caracterizacao sociodemografica.

1.2.2.1. Escala de percecéao de justica organizacional

A Escala de Justica Organizacional (Organizacichaitice Scale, Colquitt,
2001) construida originalmente na lingua inglesaJason Colquitt (2001) é composta
por 20 itens, tipo Likert de 1 (Nunca) a 7 (Semp@y 20 itens estdo distribuidos por
quatro dimensdes: Justica Procedimental, com 8,ifgor exemplo item I'Foi capaz
de expressar as suas opinides e sentimentos dsrastes procedimentosJustica
Distributiva, com 4 itens por exemplo item“@s seus resultados refletem o trabalho
desenvolvido; Justica Interpessoal com 4 itens por exemplo Befkle / ela o trata
com respeito”e Justica Informacional com 5 iteexemplo item 4Ele / ela deu-lhe

toda a informac&o necessaria em tempo til”.

O primeiro passo para realizar este estudo fouttiaghara Portugués, os itens da
Escala de percecdo de justica organizacional, @edaccom o procedimento de
Hamblenton, Merenda e Spielberge (2006). A versdotrbduzida do inglés para

portugués por dois tradutores independentes, caddraduziu a escala de inglés para
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portugués. O passo seguinte consistiu em retragaza inglés a versao obtida em
portugués. Este processo foi realizado por outmis ttadutores independentes. A
seguir, trés investigadores especialistas em gustiganizacional compararam as duas
versoes inglesas, a original e a traduzida da @greéuguesa, e analisaram a qualidade
da traducdo observando que itens coincidiam nos doiestionarios e fazendo
alteracdes sempre que necessario (Carretero-Diér&z, 2005; Hambletoet al,
2006).

Esta versdo foi submetida a um estudo piloto compa@ficipantes, todos
trabalhadores na universidade, para verificar apcteemsdo dos itens. Estes 20
participantes ndo foram incluidos na amostra fmalk permitiu ajustes em alguns
termos dos itens, como por exemplo as designdedgsresa” que foi substituida pela
designacad'instituicdo” e “salario” substituida pela designacdordenado” dado
serem uma expressfes mais adequadas a amostréudm esmposta por funcionarios

publicos.

Na justica procedimental substituimos a exprespaéncedimentos utilizados
para chegar aos resultadogfela expressétprocedimentos utilizados no seu trabalho
para atingir os objetivos,“em concordancia com o previsto no sistema deagéal de
desempenho dos funcionarios em exercicio de fungdesorganizacbes publicas
(SIADAP). Os itens 8 e 10 da dimensao justica ithistiva, formulados sob a forma de
questao’Sera que os seus resultados refletem o esforgestitlo no trabalho “Sera
gue os seus resultados refletem o seu contributa gpanstituicdo” foram reformulados
do seguinte moddOs seus resultados refletem o esforco investi#™0Os seus

resultados refletem o seu contributo para a ingt#a”, respetivamente
1.2.3. Procedimentos
1.2.3.1. Recolha dos dados
Este estudo foi realizado num instituicdo de ensimgerior publico, com base
numa amostra de funcionarios docentes e ndo dacesdkecionada por conveniéncia

atendendo ao fator de acessibilidade na recolhaladss. Os dados foram recolhidos
presencialmente, no local de trabalho, duranteesemde Dezembro de 2013, Janeiro e
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Fevereiro de 2014. Os participantes foram inforrsade que a sua participacao era
totalmente voluntaria e anénima e que as suas segperam confidenciais. Foram
igualmente informados do tempo médio previsto pasponder e que o objetivo do

estudo pretendia avaliar um instrumento de medédaodhportamento organizacional.

Apods a recolha dos questionarios, os dados foraaridos no SPSStatistical

Package for the Social Sciendesrséo 21).

1.2.3.2. Tratamento e analise dos dados

A etapa de tratamento e andlise dos dados foitesida em trés partes. Na
primeira parte apresentam-se as estatisticas tlsdos itens (média, desvio padréo e
assimetria), de seguida a analise da consisténtgena e por fim a analise fatorial
confirmatdria. Na analise dos dados a significafciaconsiderada ao nivel de 0.05.
Para a andlise de consisténcia interna, utilizoo-seeficientealpha de Cronbacipara
medir a fiabilidade de cada escala, considerandmsiaveis valores a partir de 0,60 e

idealmente, iguais ou superiores a 0.70 (MarocbQR0

A andlise fatorial confirmatoria, foi realizada poograma AMOS (verséo 21).
Foram considerados os indicadores de ajuste sogepela literatura (e.g., Haat al,
2010):%2, o qui-quadrado, a razdo entre qui-quadrado grauss de liberdadeZ /gl),
CFI (Comparative Fit Index), SRMR (standardized RMRLI (Tucker-Lewis Index) e
RMSEA (Root-Mean Square Error of Approximation).

O %2 (qui-quadrado), corresponde a probabilidade dstajnento dos dados ao
modelo tedrico e quanto maior este valor, maisofserd o modelo. Considerando que
pode ser afetado pelo tamanho da amostra tomannos @feréncia mais adequada a
relacdo entre g2 e os graus de liberdade correspondentes. Vatores 2 e 3 para
x2/gl indicam um modelo teérico adequado, admitisdcaté 5 (Haiet al, 2010). O
Comparative Fit Index (CFIl) pode variar entre 0, ednsiderando-se que quanto mais
préximo de 1 melhor o ajustamento. Admitem-se \eoproOXimos ou superiores a
0.090 para indicagéo de ajustamento adequado @tair, 2010). A raiz quadrada da
matriz dos erros dividida pelos graus de liberd&imt-Mean Square Residual) assume

gue quanto menor for SRMR melhor sera o ajustamsetalo um ajustamento perfeito
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quando SRMR é igual a zero (Hairal.,2010). O indicador TLI (Tucker-Lewis Index)
cujos valores variam entre 0 e 1, consideranda¥sajuste excelente quando os indices
sao superiores a 0.90 (Hat al, 2010). Temos ainda a Root-Mean Square Error of
Approximation (RMSEA) que se caracteriza por unenvdlo de confianca de 90%
(IC90%). Assume-se que o valor ideal do RMSEA sesntre 0.05 e 0.08, aceitando-
se valores até 0.10 (Hadt al, 2010).

1.3. Apresentacao e analise de resultados

1.3.1. Analise descritiva

Nesta sec¢do procedemos a apresentacdo e andisesiittados obtidos no
presente estudo. Para analise dos dados, comeganaslcular a média, o desvio
padrdo e assimetria (Tabela 1.2) para cada iteesdala, para as quatro dimensdes e

para o total da escala.

Tabela 1.2

Valores descritivos para os itens da escala degasirganizacional

ltem M DP  Assimetria
Justica Procedimental
Iteml. Foi capaz de expressar as suas opinidegimeatos durantes 4.84  1.198 0.011
esses procedimentos?
Item2. Teve influéncia sobre os resultados atingidtravés desses 432 1.254 -0.259
procedimentos?
Item3. Os procedimentos foram aplicados de fornmsistente? 4,57  1.159 0.220
Item4. Os procedimentos foram imparciais e aplisagor igual, a 450 1.388 -0.146
todas as pessoas?
Item5. Os procedimentos foram baseados em inforasagjetivas? 4.77 1.27 -0.198
Item6. Os procedimentos permitiram-lhe colocar emsas as 3.46 1.575 0.191
decisdes da organizacao?
Item7. Os procedimentos adotados cumpriram os padicos? 5.23  1.343 -0.464
Média dimensao Justica Procedimental 453 0.893 0.092
Justica Distributiva
Item8. Os seus resultados refletem o esforco iesb trabalho? 3.84 1.664 0.015
Item9. Os seus resultados traduzem o trabalho dels#o? 424 1.605 -0.225
Item10. Os seus resultados refletem o seu contribara a 456  1.640 -0.464
organizacdo?
Iltem11. Os seus resultados estdo de acordo comaesempenho? 420 1.700 -0.212
Média dimensao Justica Distributiva 421  1.446 -0.335
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Justica Interpessoal 6.18 1.120 -1.424
Item13. Ele /Ela o trata com dignidade? 6.13 1.100 -1.121
Item14. Ele /Ela o trata com respeito? 6.20 1.071 -1.191
Item15. Ele /Ela se abstém de comentarios imprégéra si? 5.62 1.653 -1.282
Média dimensao Justica Interpessoal 6.03 1.086 -1.014

Justica Informacional

Item16. Ele /Ela tem sido sincero ao comunicar igm?s 562 1.228 -0.703
ltem17. Ele /Ela tem explicado os procedimentofod®a detalhada? 5.25 1.315 -0.428
Item18. As explicacdes sobre os procedimentos foeawaveis? 518 1.211 -0.343
Item19. Ele /Ela deu-lhe toda a informacéo necessém tempo Gtil?  5.05 1.324 -0.363
Item20. Ele /Ela adapta a sua comunicacao as neéades dos 5.22 1.334 -471
individuos?

Média dimensao Justica Informacion 5.26 1.144 -,391

IMédia para o Total Escala Justica Organizacional @itens) 4,95 0.815 -,279]

Nota. Elaborado para este estudo

As dimens0es justica interpessoal e justica inforamal apresentam uma média
superior (M=6.03 e M=5.26, respetivamente), a méalmervada nas dimensdes
procedimental e distributiva (M = 4.53 e M = 4.Zkpetivamente). Na dimensao de
justica interpessoal, as médias individuais sitmasa entre 5.62 e 6.20, encontrando-se
a mais elevada no item 14 e a menor no item 1l5iséica informacional, o item 16
apresenta a média mais elevada (M = 5.62) e a me&im baixa no item 19 (5.05). As
percecbes de justica procedimental e distributp@esentam médias totais préoximas
4.53 e 4.21, respetivamente. Na justica procediah@stmédias de cada item oscilaram
entre 5.23 e 3.46, tendo a mais baixa sido obsamadtem 6, e a mais elevada no item
7 (M=5.23). Em relacéo as percecdes de justicaluisiva, observamos que as médias
individuais situam-se entre 4.56 e 3.84, situarela-mais elevada no item 10 (M=4.56)
e a menor valor no item 8 (M=3.84). De referenqgae este item foi o que obteve o
valor mais baixo de todos os itens que integrarscala, o que poderd indiciar que os
colaboradores nédo sentem recompensados os sergossanvestimentos, no trabalho.

Verificamos que todos os itens se situam acimaatiar eentral.

Sobre os valores de assimetria, de referenciar guaimensdo da justica
interpessoal, sdo acima de -1.0 pelo que apresemdaassimetria positiva acentuada e
que pode ser justificada pelo facto de a médiaaddistenséo (6.03) estar proxima do

limite méximo da escala.
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1.3.2. Consisténcia interna

Para analisar a consisténcia interna da escalaustegg organizacional do
presente estudo, procedeu-se a analise do coédicdenconsisténcia interna através do
alpha de Cronbachque expressa o grau de fiabilidade do instrumetiiagado. Como
se pode constatar na tabela 1.3, a adaptacdo déa ade justica organizacional
apresentou um bom indice @dpha de Cronbach(.903) assim como os valores
apresentados pelas dimensdes (variam entre 0.803, Gemelhantes aos valores
obtidos por Colquitt (2001) e outros investigadaremo Sotomayor, (2007) e Gracia
(2011).

Tabela 1.3

Coeficientes de alpha de Cronbach da escala degustganizacional para os estudos
mais apontados neste trabalho

Estudos N JP JD JINT JINF
Colquitt (2001) - estudo 1 301 0.78 0.92 0.79 0.79
Colquitt (2001) - estudo 2 337 0.93 0.93 0.92 0.90
Sotomayor (2007) — estudo 1 142 0.71 0.96 0.95 0.87
Sotomayor (2007) — estudo 2 150 0.76 0.96 0.93 0.93
Gracia (2011) 460 0.88 0.94 0.91 0.94
Presente estudo 285 0.80 0.89 0.88 0.93

Nota. JP — justica procedimental; JD — justica distiiayt JINT — justica interpessoal; JINF - justica
informacional

1.3.3. Anélise fatorial confirmatéria

Os resultados dos indicadores para a analise owtfiria, mostraram um
ajustamento adequado do Modelo tetra-dimensiormggsto. Apresenta um 2 (qui-
quadrado) de 350.582 e 164 graus de liberdadeegsammdo um CMIN/DF de 2.134 o
que constituiu um dos indicadores de um bom ajustéon O valor de CFl (.956), é
proximo de 1, traduzindo muito bom ajustamento amefo (Maroco, 2011). O valor
do RMSEA (0.063) indica um bom indicador de ajusata situando-se nos valores
ideais (entre 0.05 e 0.08). O valor de TLI (0.948¢ podemos considerar como um

excelente indicador de ajustamento (Maroco, 20119. valores de ajustamento
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encontrados no nosso estudo, estdo em conson&muiaos estudos realizados por

outros autores (e.g. Colquitt, 2001; Gracia, 2@dtpmayor, 2007).

1.4. Discussao

No presente estudo foi nosso objetivo adaptar séeeportuguesa da escala de
Percegcdo da Justica Organizacional de Colquitt (2@ ainda observar as suas

caracteristicas psicométricas.

Os resultados obtidos permitem-nos observar, qdenasonarios da instituicdo
de ensino superior publico em estudo, avaliam muydtsitivamente a justica
interpessoal, o que indica existir um sentimentquias chefias adotam um tratamento
de respeito, honesto e educado na sua relacdo compessoas afetadas pelos
procedimentos e decisdes da organizacdo. Mereabérigate destaque as percecdes de
justica informacional, que os funcionarios consad@m ser uma comunicagao sincera,
adequada e clara, embora pudesse melhorar a temd&mie informagdes em tempo
atil. Ao nivel dos procedimentos utilizados, ostiggrantes (funcionarios docentes e
nao docentes), evidenciam o cumprimento dos padrgemportamentos éticos, da sua

instituicdo de ensino superior publico e considenanuma organizacao ética.

Sobre as percecdes de justica distributiva, odtaemis (M=4.21; DP=1,446)
sugerem um sentimento de insatisfacdo por partecolaboradores entre os esforcos

desenvolvidos e os resultados obtidos por parteghnizacao.

Os resultados encontrados, evidenciaram uma bbdidede para todas as
dimensdes da escala, em linha com os resultadamteados pelo autor (Colquitt,
2001) e por estudos subsequentes (e.g., Gracia; P@dstes, 2011; Sotomayor, (2007),
podendo assim considerar-se fidedignas as meddascidas pela versao portuguesa.

A andlise fatorial confirmatéria (AFC), revelou gas indices de ajustamento
sdo muito satisfatorios, ajustando-se melhor adeda modelo de quatro dimensdes
distintas: procedimental, distributiva, interpessoa informacional. Todos o0s
coeficientes previstos foram estatisticamente Bagtivos. Estes resultados corroboram
a teoria defendida por Colquitt (2001) de que askiwracado de quatro dimensdes de

22 Relacéo entre a responsabilidade social, o eémapeento e a justica organizacional



Capitulo 1: Estudo 1

justica € a que melhor traduz as diferentes peesedds individuos e que permite
compreender de forma mais clara as atitudes e atampentos dos trabalhadores no
local de trabalho. Também estdo em concordanciaacestrutura fatorial recomendada
por Rego (2002), revelando que a conceptualizacao justica organizacional
estruturada segundo este modelo é mais adequaska espetiva, salientamos que a
escala de percecdo da justica organizacional, egeesesultados promissores na
medida em que possui caracteristicas psicométidaguadas em termos de validade e
fiabilidade.

Como sugestdo para estudos futuros, seria intetessama maior
heterogeneidade da amostra a profissdes variadageizacoes diferentes, de modo a
garantir a transversalidade desejada. Esta inegSitg contemplou apenas o0s
contributos de docentes e ndo docentes duma igdbtule ensino superior publico,
pelo que podera ser enriquecedor a aplicacdo ddaesm instituicbes privadas para
podermos verificar se o tipo de organizacdo puldicgorivada influencia a percecéo

dos seus funcionarios sobre a justica organizakciona

Em sintese, um dos elementos chave para alcangaaladade no servico
prestado pelas organizacdes é o desempenho dos figetienarios (Santos &
Goncalves, 2010). Os estudos evidenciam que a gé&cele um ambiente
organizacional justo, facilita e promove atitudessifivas. Os trabalhadores que se
sentem tratados com justica, pelas chefias, padetoges e pela prépria organizacéo,
acatam as decisOes tomadas, manifestam maior eapento, qualidade no trabalho,
satisfacao profissional, saude e bem-estar (Te@0€x). Assim, conhecer a percecao
da justica organizacional dos seus trabalhadorde ger uma ferramenta muito Util
para as instituicdes (Santos & Goncalves, 2010),adanportancia da adaptacdo a
populacdo portuguesa de um instrumento aceite @iljgado em outros contextos

culturais.
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Capitulo 2: Estudo 2
A relacédo entre as percecOes da responsabilidadecsd e da justica

organizacional no empenhamento organizacional

2.1. Definicdo dos objetivos de investigacao

O funcionamento das organizacdes e a sua envoi/épassuem uma
importancia muito significativa na vida das pessgagr pelo tempo que investem no
seu trabalho quer pelo seu significado (Laneiro, 1120 Compreender o0s
comportamentos organizacionais, reveste-se de @ramwmhplexidade, pelo que
procuramos com este estudo acrescentar algum lmaotripara a andlise dessa

complexidade.

O presente estudo proplOe-se analisar a relacad@ esir percecfes de
responsabilidade social (RS) e da Justica orgapizalc (JO) no empenhamento

organizacional (EO) dos colaboradores.

A responsabilidade social, a justica organizacioralo empenhamento
organizacional, sdo conceitos que ao longo dasastidécadas tém suscitado grande
interesse quer no seio da comunidade académicanguepntexto organizacional,
nomeadamente, pelos responsaveis pela Gestdo des&etiumanos e é sobre estes
conceitos que incide este segundo estudo.

Entendemos as percecdes de responsabilidade sald@glstica organizacional
como possiveis preditores do empenhamento orgamiedc Neste ambito
pretendemos construir um modelo que integre oxt@seitos e nos permita conhecer
as relacbes que se estabelecem entre eles, assimpmyceber o papel preditor da
justica organizacional na relacdo entre a respditsde social e o empenhamento

organizacional.

O contexto social, econdémico, politico e culturaienciado nas ultimas
décadas, tém suscitado uma crescente vontade ptg @gas organizacbes, em

desenvolver atitudes mais orientadas para o besm-@gtrincipios éticos, dai que cada
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vez mais, 0 conceito de responsabilidade socia) (R@pe um lugar proeminente nas
preocupac¢des, no comportamento, nas politicas egewdo da imagem das
organizacgoes (Vaz, 2012).

A responsabilidade social € definida como “a irdego voluntaria de
preocupacgdes sociais e ambientais por parte daesaspnas suas operagdes e na sua
interacdo com outras partes interessadas”, Livrod&g2001, p. 7) ou seja, as
empresas decidem, numa base voluntaria, contjiaua uma sociedade mais justa e
um ambiente mais limpo. Assim, ser socialmente aresfvel ndo se restringe ao
cumprimento de todas as obrigagfes legais, implicais além através de um maior
investimento em capital humano, no ambiente e e&des com outras partes
interessadas e comunidades locais.

De acordo com o Livro Verde (2001), as organizac@esialmente
responsaveis seguem um modelo de gestdo baseatiiplacbottom line: People,
Planet e Profit- Pessoas, Planeta e Lucro. Nesta perspetivaydiete que a atuacéo
responsavel de uma organizagcédo, € assumir volantante compromissos que vao
além dos requisitos legais e/ou reguladores comwesis e focalizar-se no
desenvolvimento sustentavel assente nos trés gilambiental, social e econémico.
Deste modo, as organizagdes “responsaveis” ndallia apenas para satisfazer as
suas proprias necessidades, mas também para oskemmda sua geracdo e das

geracdes futuras.

A aplicacéo da responsabilidade social assentaua® dimensdes — interna e
externa. A dimensao interna, prende-se essencitdnmeEm a gestdo dos recursos
humanos em que as praticas socialmente respongaessupdem o investimento na
saude, seguranca e na gestdo da mudanca dos fhwanores e com 0S recursos
naturais como as praticas ambientalmente respasséverocessos de producao
(Livro Verde, 2001). A dimensao externa, assentdaoto de que a responsabilidade
social ultrapassa a esfera da prépria organizagmaendo-se a comunidade local:
clientes, fornecedores, parceiros comerciais eridattes publicas. Nesta perspetiva,
defende-se que a atuacéo responsavel de uma @g@mj2 assumir voluntariamente
compromissos e focalizar-se no desenvolviment@stéstel assente nos trés pilares ja
referidos: ambiental, social e econdmico (Livro d&r2001). O mesmo documento,

enfatiza a necessidade de se aprofundar o conh#crees estudos no que se refere
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ao impacto da responsabilidade social, sobre o nge=gho das empresas,
desenvolvendo-se trabalhos de investigacdo conjentae empresas, entidades
publicas e instituicdes académicas.

Este crescente interesse pela responsabilidadeal sdais organizacoes,
sobretudo ap6s a década de 80, conduziu ao aumkemstudos empiricos no sentido
de medir e investigar os impactos da responsadéidacial (Carroll, 1999). Alguns
desses estudos tentaram identificar a forma comBSa afeta o desempenho
organizacional e fornecer evidéncias empiricaetig@o entre esses comportamentos
corporativos e a reputacdo, a competitividade estestabilidade das organizagfes
(e.q., Burke & Logsdon, 1996; Johnson, 2003; Pdt&ramer, 2002; Snider, Hill &
Martin, 2003). Outros estudos tém examinado o ingpaas atividades sociais da
organizacdo no desempenho financeiro (e.g., McG8iradgren & Schnrrweis, 1988;
Pava & Krausz, 1996; Stanwick & Stanwick, 1998)ydralo, contudo, um namero
limitado de estudos que analisa a forma como aglaties sociais da organizacéo
afetam os seus colaboradores. Além destes sao naohbd@eferir alguns estudos que
analisam a relacdo entre a RS e os comportameatogla@dania organizacional e o

empenhamento organizacional (e.g., Mesteal, 1993).

Merecem destaque os estudos de Brammer (2005)Tairter (2009a), que
usaram a Teoria da Identidade Social (TIS) pargp@resta relacdo, entre RS e
empenhamento organizacional (EO). Segundo a tel@iadentidade social, se os
colaboradores comecarem a sentir orgulho em idsartife com a organizagéo onde
trabalham isso ira aumentar o seu auto-conceitkatima e, consequentemente
influenciard positivamente as suas atitudes dealtnab(Ashforth & Mael, 1989;
Brammer, Millington, & Rayton, 2005; Dutton, Dukehi & Harquail, 1994).

Conforme ja referimos, o modelo que pretendemosstogin integra os
conceitos de justica organizacional, responsabiédaocial e o empenhamento

organizacional.

Para Borges, (2012) a justica organizacional e sporesabilidade social
focalizam-se numa nocéo de justica, direitos imtligis, e nas decisbes baseadas na

moralidade, e ndo nos beneficios (Reppl, 2011) pelo que ambos 0s conceitos tém
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implicitas normas que dizem respeito ao tratameasocolaboradores. Segundo Rupp
et al. (2006), verifica-se uma relacdo positiva signtfia entre as percecdes de
responsabilidade social por parte dos colaboraderas suas percecdes de justica
organizacional, especialmente na dimensédo de gugtigcedimental (Tzineet al,
2011).

Colquitt, et al, 2001, defendem que tal como as percec¢Oes denssplidade
social, também as percecbes de justica organizacpmr parte dos colaboradores,

tem efeitos nas suas atitudes e resultados orgaonzés.

Alicercados nestas reflexdes, neste segundo eptetkndemos avaliar em que
medida existe uma relacdo entre 0s construtos:omeapilidade social, justica

organizacional e o empenhamento organizacional.

Neste sentido identificamos como objetivos da nosssstigacao:

1) Testar o modelo de relacdo entre a responsabilidsoidal e o
empenhamento organizacional, dos colaboradores nde instituicdo de ensino

superior publico;

2) Analisar o efeito preditor da percecdo de justigganizacional na relacao

entre as percecdes da responsabilidade socialnpenamento organizacional.

2.2. Aresponsabilidade social

O conceito de Responsabilidade Social (RS) dasaagdes tem despertado o
interesse dos investigadores, desde os anos 5Hstados Unidos da América, e na
Europa nos anos 60. Este conceito ndo € novo, eoblema ndo se coloca
exclusivamente as empresas, uma vez que mesmgaszacoes publicas sem fins
lucrativos, como as universidades, se confrontam @anesma questdo e, por vezes,

com a mesma relevancia (Figueiredo, 2012).

Ao nivel das organizacbes de ambito privado, at§oeda responsabilidade

social, tem evoluido, de modo geral, no sentidosda crescente aceitacdo nas
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empresas e pelos seus gestores (Clarkson, 19 dx disso é a evolugédo da forma

como se define a sua misséo, que, no inicio ddséssentava quase exclusivamente
no aspeto econémico, enquanto hoje, de um modd tmraem conta a variedade de

individuos ou grupos com interesses huma orgarozagéas suas atividades, ou seja,
os seustakeholdergClarkson,1995).

Figueiredo (2012), apresenta a RS como 0 grau w@mogq gestores de uma
Organizacéao levam a cabo atividades que protegdesenvolvem a sociedade para
além do que é considerado estritamente necessar@ gervir, diretamente, 0s
interesses econdmicos e técnicos da organizac@mAgxercer a RS implica o
desenvolvimento de acdes com interesse para aladeiemesmo que n&o contribuam

diretamente para o lucro da empresa (Cunha, Ragtha & Cabral-Cardoso, 2007).

O conceito de RS sofreu constantes mudancas, dedtase segundo Vaz
(2012) quatro fases relevantes na sua evolucaoceptimlizacdo, exploragéo,
desenvolvimento e expansdo. Na fase de concepgatiz destaca-se em 1953, o
contributo de Howard Bowen com o seu livro intitld&ocial Responsabilities of the
BusinessmarEste autordefiniu RS como as obrigagfes dos homens de negdeio
prosseguirem politicas, tomarem decisdes e acorapamhlinhas de acdo desejaveis
segundo os objetivos e valores da sociedade (Cat@$9). Este autor marcou o
inicio do periodo moderno do conceito de RS, naidaedm que foi 0 primeiro a
conceptualizar a RS como uma obrigacao socialpguaanece até a atualidade (Vaz,
2012) e a argumentar que a RS poderia ser um tranfto importante do ponto de

vista empresarial para o futuro (Heleno, 2008).

A década de 60 caracterizou-se por um crescimergoifisativo da
sensibilidade das organizagfes relativamente eg@pseeéticas, ambientais e sociais, o
gue, consequentemente, originou uma mudanca gmsdlva, onde os valores éticos

e sociais merecem destaque e prevalecem sobreméneicos (Vaz, 2012).

Varios autores debrucaram-se sobre esta tematiestde os quais podemos
referenciar Davis (1960), que tentou uma concibagdtre as obrigacdes economicas
e sociais, argumentando que as organizacbes padesar recompensadas

financeiramente pelas suas atividades sociais. Me®&1963, cit in Vaz, 2012) vem
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defender que uma organizacdo para além das obegdedais e econdmicas tem
também algumas responsabilidades para com a sdeieda&ndo por base esta
abordagem, Carroll (1979, cit in Vaz, 2012), propdeodelo de desempenho social
das organizacbes, em que a RS de uma organizagétveerquatro questdes: as
expetativas economicas, legais, éticas e discacias, presentes na sociedade em

determinado periodo de tempo.

A terceira fase, década de 80/90, caracterizowsesm desenvolvimento de
estudos empiricos sobre o tema, destacando-se &o¢t®84) e Wood (1991) que
desenvolveram um estudo com o objetivo de verif®arexistia relagdo entre a
responsabilidade social e o desempenho financ®isoresultados mostraram que a
rentabilidade das empresas era um forte argumeata p implementacdo da

responsabilidade social (Heleno, 2008).

Outro estudo empirico sobre a relacdo entre ab#idtde empresarial e a
responsabilidade social foi desenvolvido por AufgpeCarroll e Hatfield (1985),
tendo-se desenvolvido e validado neste estudo clmgramidal de RS de Carroll

(1979), o qual se baseia em quatro componentesdetoa, legal, ética e filantrépica.

A responsabilidade econdmica, localiza-se na basegimide, pois é a
principal face de responsabilidade social encoatradas empresas. Ter
responsabilidade econdmica significa produzir berservicos de que a sociedade
necessita, a um prego que possa garantir a cogfiowdas atividades da empresa, de
forma a satisfazer as suas obrigacdes com os ithoe=t e maximizar os lucros para
0S seus proprietarios e acionistas (Heleno, 2008&ya Friedman (1984), esta
abordagem significa que o ganho econdémico € a (neisponsabilidade social. O
mesmo autor considera que existe uma e apenas espansabilidade social das
empresas — usar 0S seus recursos e aplica-los\adades projetadas para aumentar
0s seus lucros desde que elas se confinem as dmjago, que sao envolver-se em

competicao livre e aberta, sem logro ou fraude.

A responsabilidade legal, define o que a sociedadsidera importante no que
concerne ao comportamento adequado da organiza¢c&eja, que as empresas sejam

responsaveis e cumpram as regras que sdo impadtadepislacdo, quer ao nivel
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municipal quer estatal. Ja a responsabilidade ,éifimelui comportamentos ou
atividades que a sociedade espera das empresagjumasio estdo necessariamente
codificadas na lei e podem né&o servir 0s intereeseadmicos diretos da empresa.
Para serem éticos, os gestores das empresas deiepoma integridade, justica e

imparcialidade, além de respeitar os direitos idiais (Heleno, 2008).

A responsabilidade filantrépica ou discricionariaaduntaria e orientada pela
vontade da empresa em fazer uma contribuicdo st@maimposta pela economia, pela
lei ou pela ética. Este tipo de responsabilidaderidionaria inclui fazer doacdes a
instituicbes de solidariedade social, contribuinaficeiramente para projetos

comunitarios ou de voluntariado que nao oferecdarres para a empresa.

Nos anos 90, surgiram novos desenvolvimentos dasemmplementares ao
conceito de RS, como desempenho social das orgéeizapolitica publica, ética nos
negocios, cidadania corporativa e a teoria/gestd8&thkeholdersPara Vaz (2012) as
maiores contribuicdes durante este periodo, pamceito de RS, foram o modelo de
desempenho social das organizacbes de Wood (1981Yligposicdo piramidal das

qguatro dimensdes de RS de Carroll (1991).

Mais recentemente, no século XXI, temos a fasexgareséo que se caracteriza
pela crescente centralidade do tema da respomsatsli social, tanto no meio
académico como organizacional. Nesta fase, destacaestudo de temas concretos,
como: o impacto da RS no desempenho financeiroodganizagdes e o estudo de
como os grupos deéakeholdersessenciais para a organizacdo, nomeadamente sliente
e colaboradores (futuros e atuais), poderdo afmiaser afetados pelas atividades

sociais da mesma (Vaz, 2012).

A nivel tedrico, destaca-se ainda a reformulacaonddelo de Carrol (1979;
1991) por Schwartz e Carroll (2003), que propuseqamm a representacéo piramidal
do modelo de RS fosse substituida por uma repegsBntnum diagrama de Venn,
com trés dominios: responsabilidade social étesponsabilidade social econémica e
responsabilidade social legal.
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Nesta fase salienta-se o surgimento de concepgébs, que definem RS
como um construto amplo que inclui conceitos comastentabilidade,
desenvolvimento sustentavel e cidadania corporaiBiaeimikiene et al, 2009).
Também Turker (2009b) considera a responsabilidadel como os comportamentos
corporativos que visam afetar stekeholdergositivamente, indo além dos interesses

economicos da organizacgéao (Vaz, 2012).

Atualmente, verifica-se igualmente um aumento dgamismos nacionais e
internacionais que se dedicam as questdes da ssdpldade social ética e

desenvolvimento sustentavel.

O Livro Verde da Comissao Europeia intitulado “Power um quadro europeu
para a responsabilidade social das empresas”,cadbliem 18 de Julho de 2001,
representa um contributo importante para as reéexén torno da responsabilidade
social, na medida em que veio legitimar politicateeas acoes que diversas empresas
europeias tém adotado ao nivel da responsabilidadgal, nomeadamente na

promocao do bem-estar social e do desenvolvimersteistavel (Reget al.,, 2003).

Regoet al, (2003), defende que o Livro Verde nao se limitzaracterizar os
principios orientadores de responsabilidade saoia$ aponta igualmente praticas

especificas, a serem adotadas e integradas na gest@mpresas.

Os autores Aguinis e Glavas (2013), propdem ainda gonceptualizacao
inovadora da responsabilidade social: responsaldiid social incorporada e
responsabilidade social periférica. A primeira dm&@s competéncias essenciais da
organizacdo e integra a RS na estratégia da empr@saia cultura organizacional e
procedimental e portanto afeta todos os funciosarid segunda centra-se em
atividades que néo estdo integradas na estratagigdnizacdo, como por exemplo,

filantropia e o voluntariado (Aguinis & Glavas, &)1

Para concluir, importa referir que é cada vez meportante que as
organizagbes assumam uma abordagem integrativa SlaquR englobe aspetos
econdémicos, ambientais, éticos e sociais, e queatenem conta todos 0s seus

stakeholders uma vez que sO assim conseguirdo ganhar vantagempetitiva e
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sobreviver num mundo caracterizado pela globalza&cgaor um clima extremamente

competitivo, como € o atual (Vaz, 2012).

2.2.1. Abordagem multidimensional da responsabilidade soal

O surgimento de uma abordagem multidimensional @caito de RS, foi
muito atil, quer ao nivel da literatura académioa garecia de um quadro conceptual
compreensivo, quer ao nivel dos gestores, pelassiglegle de existir uma definicdo
basica que permitisse uma melhor compreenséo dificigio de RS e das atividades
e préticas envolvidas, permitindo assim uma mai@sao as mesmas por parte das

organizacoes (Borges, 2012).

Carroll (1979) foi um dos primeiros autores a categr em quatro dimensoes
a RS: dimensao econdmica, legal, ética e disciétianas quais segundo o autor ndo
sdo cumulativas nem aditivas e podem ser reprekentpor uma piramide. As
responsabilidades econémicas estdo na base e fanttamas restantes. Seguem-se
as responsabilidades legais, sendo que a lei defirmomportamentos aceitaveis ou
ndo para a sociedade. De seguida vem as respataddd éticas, pois a organizacao
deve fazer aquilo que €é correto e justo para némdicar os seustakeholdersAs
responsabilidades discricionarias aparecem no flagbiramide, expressando a ideia
gue a organizagdo deve contribuir para a comunidate recursos financeiros e
humanos de forma a melhorar a qualidade de vid@aaslacbes. Segundo o mesmo
autor, a implementacao destas responsabilidades yexthr conforme o tamanho e
caracteristicas da organizacao, a filosofia dedges estratégia, o estado atual da

economia, os problemas sociais do meio envolventeg outros (Borges, 2012).

Embora a categorizacdo de Carroll (1979) seja muijoular e aceite, esta
definicdo ndo é unica e alguns autores defendendeue ser alvo de reformulacdes
(e.g. Rego, Leal, & Cunha, 2011; Schwartz & Car20Q3; Turker, 2009b). Regst
al., (2011) sugerem que o modelo de quatro fatoresoptooor Carrol (1979) néo
representa completamente todas as dimensdes daR$ne dos colaboradores e
comprovam a existéncia de duas sub-categorias odetdr categoria econdémica

(responsabilidades econdmica perante os clientgerante as chefias) e trés sub-
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categorias dentro da categoria discricionaria (mesgbilidade discricionaria perante
os colaboradores, a comunidade e o ambiente). Assirmesmos autores defendem a
reformulacdo do modelo de Carrol (1979) principaiteequando pretendemos
analisar as percecdes de RS dos colaboradoressB@@12).

Para Turker (2009b), RS é definida como 0os compmt#os organizacionais
gue visam afetar positivamente os seatiakeholders e que vao além dos seus
interesses economicos pelo que se opbe a incluadeadavel econdmica, na
conceptualizacdo da RS pois a mesma indica a fusgé@l basica de qualquer
negocio na sociedade e ndo propriamente uma redmbidade social. Este autor
optou por uma abordagem diferente e desenvolveunstrumento de medida das

percecOes de RS, baseado stakeholdersos quais as praticas de RS se dirigem.

No nosso estudo, adotamos a abordagem multidineadstte RS de Turker
(2009b), baseada na teoria de gestao sthkeholders(TGS), no sentido de
compreender qual o impacto que a RS pode ter nas agentes intervenientes,
nomeadamente nos colaboradores. De acordo contessta as organizacdes nao
devem pautar-se apenas pelos interesses dossbkavsholders(acionistas) mas
também pelos interesses dos outsiakeholders,nomeadamente colaboradores,

gestores, comunidade, clientes e fornecedores QU42).

Esta teoria, desenvolveu-se sobretudo na déca8@ desncara a organizagao
como um centro de interesses de individuos e grupes afetam ou podem ser
afetados pelas acbes da mesma e que, com legitiepigocuram influenciar os
processos de decisdo com o objetivo de obter lmdwefpara os interesses que

defendem ou representam (Vaz, 2012).

Desta forma, a teoria de gestaostikeholdergpressupde que as organizacoes
possuem responsabilidades para com a comunidadermaine, em particular, perante

todos os que sdo considerados “parte interessagadtividades das mesmas.

Borges (2012), explica que a adeséao stakeholdersos principios e valores

de RS é crucial para o sucesso e difusdo destpebiees pois vai estimular as
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organizacdes a envolverem-se e dedicarem os sewsae para as diversas praticas

de responsabilidade social.

Na literatura encontram-se varias categorias queipagy os diferentes
stakeholders identificados através da teoria de gestdo sakeholders. A
categorizacao de Wheeler e Sillanpaa (1997) distingntrestakeholderssociais
primérios, sociais secundarios, ndo sociais privsde ndo sociais secundarios. De
acordo com esta tipologia, ostakeholders que tém impacto direto nos
relacionamentos e envolvem entidades humanas d&udds como stakeholders
sociais primarios (investidores, colaboradores,toges, clientes, fornecedores, e
outros parceiros de negocios). Por outro |atakeholdergjue tém menos impactos
diretos sdo ostakeholderssociais secundarios, representados pela sociedate c
grandes empresas, governo, entidades reguladorasnicacdo social e varios grupos
de interesses. No que se refere atakeholdersnao-sociais, estes ndo envolvem
relacbes humanas e dividem-se em duas categori@sarips e secundarios. Os
stakeholdersdo-sociais primarios, sdo por exemplo o ambieateral e as geracdes
futuras. Por fim, ostakeholdersido-sociais secundarios sdo formados pelos grupos
de defesa do ambiente e de defesa dos animaisn Assido, podem ser considerados
guatro grupos de stakeholders: os sociais primafmsaboradores, clientes,
fornecedores, parceiros de negdécio, comunidadess|oetc.); os sociais secundarios
(governo, sociedade, concorréncia, etc.); os namisgprimarios (ambiente, geracoes

futuras, etc.); e os ndo-sociais secundarios, asmarganizacdes ndo-governamentais

(ong’s).

No presente estudo seguimos esta abordagem mudtidional de Turker
(2009) e a sua proposta de instrumento que avati@noeito de RS de acordo com
esta classificacdo desakeholdersos quais as praticas se dirigem, nomeadamente aos
colaboradores que ndo sédo apenas observadoresatiaaspde RS, séo influenciados
pelas mesmas, quer ao nivel das condi¢cdes dehoalsdlde e seguranca quer ao
nivel das politicas organizacionais que afetam muwuodade local dos mesmos

colaboradores.

Em suma, conceptualizamos a responsabilidade staidb por base uma
filosofia de gestdo destakeholdersque personificam 0s grupos para 0s quais as
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praticas de uma organizacdo devem ser orientag@sa@te os quais a organizagcao
deve assumir uma postura responsavel (Borges, 2@h2lo sido considerados quatro
stakeholdersambiente, gerac6es futuras e ong’s; colaboraddrestes e governo.

2.3. O empenhamento organizacional

O empenhamento organizacion@rganizational commitment um dos
conceitos que mais interesse tem despoletado n@wmasil décadas, sobre o
comportamento dos individuos no seio das organgsaedraduz-se, a luz de uma das
abordagens dominantes, na relagdo psicoldgica quabalhador estabelece com a
organizacdo para a qual trabalha (Allen & MeyeBQ,9996; Meyer & Allen, 1991,
1997). Neste trabalho adotamos a traducéo do tergh&s original,commitmenpara

empenhamento, seguindo a op¢do do autor Arménio R6§3}.

Allen e Meyer (1996) defendem que o empenhamenganizacional € o
estado psicologico que caracteriza a relacdo dweitha com a organizacao e reduz a
probabilidade de abandona-la. De acordo com Re@®3f2 o empenhamento
organizacional pode ser definido como o lago pégiob que caracteriza a ligagdo dos

individuos a organizacéo.

Destacam-se duas grandes abordagens, sobre o eyt organizacional:
por um lado o empenhamento conceptualizado comocamportamento (e.g.,
Randall, Fedor, & Longenecker, 1990; Swailes, 20@@y outro lado, como uma
atitude (e.g., Meyer & Allen, 1991; Mowday, See$sPorter, 1979). A abordagem
comportamental assenta essencialmente em compoitsne estando o
empenhamento do individuo dependente de fatoraacgihais (Bruno, 2007). A
abordagem atitudinal refere-se a ligacdo psicoggafetiva do individuo a
organizacdo, que se manifesta através do seu é@menito e vontade em permanecer

nesta (Meyer & Allen, 1991). Esta ultima perspetimaplica um papel mais ativo por

! Figueira (2013) explica que na tradugdo para gods, para além de “empenhamento” (e.g., Cabral-
Cardoso, 2000; Rego, 2003; Vaz, 2012), tem siddausadesignacéo de “comprometimento” (Figueira,
2013, Nascimento, 2010; Nascimento, Lopes, & Salgu2008;), “implicacdo” (e.g., Almeida, Faisca,
& Jesus, 2007; Caetano & Tavares, 2000; Tavards,)26@ “compromisso” (e.g., Chamisdlal, 2000;
Sotomayor, 2007).
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parte do colaborador, dado que, o empenhamentodegende apenas de fatores
situacionais (Vaz, 2012). Para Figueira (2013)diasrsas definicdbes encontradas na
literatura tém em comum o facto de considerarenmpemhamento organizacional
como uma ligacéo desenvolvida entre o individumeganizacao.

Os estudos realizados sobre o empenhamento téfadevgue este, pode ter
implicagbes consideraveis ao nivel do absentisntee(§, 1977), da intencdo de
turnover (Meyer & Allen, 1997), na satisfacdo no traballBateman & Strasser,
1984), nos comportamentos de cidadania (Megeral, 1993) e no nivel de
desempenho (Meyer & Allen, 1991). Face a isto, $éngido varias conceptualizacdes
de empenhamento organizacional, que sdo consequiagivarias correntes teéricas e
empiricas que se tém vindo a desenvolver ao longoados, e que tém contribuido
para que se verifiguem algumas divergéncias na cwm@ade cientifica no que se

refere a conceptualizacdo e medicao deste corsifeigueira, 2013).

De acordo com Vaz (2012) o conceito de empenhamengianizacional foi
abordado de um ponto de vista unidimensional (®gwdayet al, 1979) em que as
componentes: afetiva e de continuidade eram as emdatizadas. Posteriormente,
outros autores evoluem a conceptualizacdo do donoei sentido multidimensional
(e.g. DeCotiis & Summers, 1987). Para estes autbeapenhamento organizacional
€ um constructo bidimensional sustentado, na oriracédo dos objetivos e valores da
organizacdo e no envolvimento em torno dessesiviget valores. Em consonancia,
Mayer e Schoorman (1992), distinguiram duas dimesmsd@o constructo
empenhamento organizacional: uma inerente aose&gl@ue reside na crenca e
aceitacdo dos objetivos, valores e disponibilizatgiam esfor¢co meritério em prol da
organizacdo e outra relacionada com o empenhanmsttamental que consiste no

desejo de permanecer como membro da organizagao.

Dos varios modelos preconizados, 0 modelo que ¢esbido maior aprovacao
€ 0 que assenta em trés componentes do empenhaorgattzacional: afetivo,
normativo e instrumental (Reget al., 2007), razdo pela qual optamos por este
modelo. Em nosso entender uma abordagem do condgtoempenhamento
organizacional no sentido da multidimensionalidgagmite uma melhor explicacéo e
compreensao dos comportamentos em contexto org@&maa na medida em que

concilia a abordagem comportamental e atitudinaselo conceito de empenhamento,
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enquanto ligacdo psicologica do individuo a orgagép (Vaz. 2012). Por outro lado
conforme Allen e Meyer (1996) referem estas trémpanentes de Empenhamento
Organizacional ndo devem ser vistas, como tiposem@enhamento Unicos que
caracterizam o empenhamento de um dado colaboradelo contrario os

colaboradores podem experienciar cada um destdosspsicologicos em diferentes
graus, e assim sendo é mais correto consideramperdramento afetivo, normativo e

instrumental, como componentes do empenhamentaiaeggonal.

2.3.1. Modelo tridimensional do empenhamento organizacioria

De acordo com o modelo dos trés componentes do rdgrapento
organizacional Three-Component Model of Organizational Commitinerds
trabalhadores de uma organizacdo podem estar corapdos através de relagdes de
caracter emocional (empenhamento afetivo), atrdgésentimentos de obrigacdo e de
dever moral para com a organizagcdo (empenhamemmativo) e de relacdes
transacionais baseadas num investimento pessoavistara um determinado retorno
(empenhamento instrumental) (Vaz, 2013).

Rego et al (2007) sintetiza as trés dimensdes do empenhament
organizacional, retratadas na Tabela 2Zdracterizando o empenhamento afetivo
como a ligacéo afetiva a organizacdo, o empenhammamtmativo como o sentido do
dever de lealdade e a terceira dimenséo, empenkamstrumental, como o sentido
dos custos associados a saida da organizacdo odiftagdades em encontrar

organizacao alternativa.

Tabela 2.1
Caracterizacao das dimensdes do empenhamento aagaonal
_ ) o A pessoa permanece ..o
Dimensoes Caracterizagdo na organizacao sicoléaico
porque ... P 9

Afetivo Grau em que o colaborador se sente
emocionalmente ligado, identificado |e..sente que quef Desejo
envolvido na organizagao. permanecer.

Normativo Grau em que o colaborador possui um sen Obrigacso
da obrigacéo ou dever moral de permaneceg ...sente que dev 9a¢
organizacao. permanecer.

Grau em que o colaborador se mantem ligado .

Instrumental Necessidade

ou calculativo - ; .
custos associados com a sua saida da mesmeaessidade

Este reconhecimento pode advir da ausépgiarmanecer.

a organizacdo devido ao reconhecimento [dassente  que tenF
d
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de alternativas de emprego, ou do sentimento
de que os sacrificios pessoais gerados pela
saida serdo elevados.

Nota.Regoet al (2007)

Para Vaz (2012), o empenhamento afetivo incremamniguando o trabalhador
se identifica com a organizacédo. Esta ligacdowateturge quando o trabalhador sente
gue a organizacao o respeita e apoia de forma misésdo confia nos seus superiores
e na organizagado, quando se encontra satisfeiealezado no trabalho, se existe
congruéncia entre objetivos pessoais e 0s orgaairs, cré nos valores humanos da
organizacdo e quando sente que a organizacdo tgmonsabilidade social (Vaz,
2012).

Na perspetiva de Jares al (1993), a componente afetiva de empenhamento
consiste no grau em que o individuo esta psicaogante ligado a uma organizacao
através de sentimentos como a lealdade, o afgpertanca, o prazer e a protecao
(Vaz, 2012).

Relativamente ao empenhamento normativo, estetgefimm sentimento de
obrigacdo em continuar na organizacao (Allen & Mg$890). Diz respeito a crenca
sobre a responsabilidade do trabalhador para corgamizacéo. Este empenhamento
€ evidenciado quando o trabalhador interioriza esmas da organizacdo pelo
processo de socializacao, recebe recompensaslquano a agir de forma reciproca o
gue promove o dever de lealdade a organizacdo qusmndente satisfeito no trabalho,
gratificado e apoiado, quando perceciona que oS \&gores e 0s da organizacao séo
comuns, confia nos seus lideres e quando recontpgeea organizacdo partilha
politicas de recursos humanos que valorizam os tsglalhadores (Allen & Meyer,
1996; Meyer & Allen, 1997).

Para Wiener (1982) as crengas normativas correspomdr um lado, ao tipo
de crenca que reside na missao, objetivos e @ditita organizacdo e por outro a
crenca em que existe uma obrigacdo moral pararadotama conduta de lealdade e
de obrigacéo de envolvimento pessoal. Nesta pérapdaroset al (1993) definiram
ainda o empenhamento moral, que difere do empenttaraéetivo porque reflete um
sentido de dever, uma obrigacdo ou vocacéo pdralli@ na organizagdo, mas néo
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obrigatoriamente uma ligacdo emocional e difereedgpenhamento instrumental,

porque ndo se concerne aos calculos pessoaisalgiuts e custos.

Por fim, temos o empenhamento instrumental quensementa quando o
colaborador reconhece, por um lado que se abandooeganizacdo perdera todo o
investimento nela efetuado e por outro ndo existtesinativa de mudar de emprego
para outra organiza¢do. Porém, quando o traballsadsentir insatisfeito, injusticado,
sem oportunidades para desenvolver o seu potem@atealizar trabalho rotineiro e
sem desafios é provavel que estabeleca uma ligasgtmmental (Allen e Meyer,
1996; Meyer e Allen, 1997).

Nesta perspetiva, Reg al, (2007), explica que cada uma das componentes
do empenhamento tende a gerar diferentes consegsén©s colaboradores
afetivamente empenhados tendem a desenvolver esfong@is significativos, em
defesa da organizacao do que os colaboradores remm laco afetivo (Reget al.,
2007). Segundo Vaz (2012), um elevado empenhamefdtivo traduz-se em
colaboradores entusiasmados com o trabalho quézaeal e empenhados em
contribuir para 0 sucesso e bem-estar da orgamizag® tendo perspetivas de sair.
Este tipo de empenhamento é visto como um envohtoneonde ocorre uma

identificacdo com os objetivos e valores da orgagén.

Os colaboradores com empenhamento normativo, semfgen tém uma
responsabilidade moral para com a organizacao gueoos colaboradores com um
empenhamento normativo permanecem ha organizag@uepsentem que devem
fazé-lo (Allen & Meyer, 1996).

Os individuos com lago normativo mais forte tendemfio desenvolver acées
para além das estritamente obrigatorias podendommeevar a que adotem
comportamentos negativos como: maior absentismor gesempenho e maior
resisténcia & mudanca. Os mesmos autores refengla qile os individuos com forte
lagco normativo contribuem de forma positiva pararganizacdo mas de um modo
menos vinculativo do que os que sentem forte engreahto afetivo (Reget al,
2007).
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Relativamente a componente instrumental, um eleeagmenhamento implica
um esforco da parte dos individuos no seu trabalmjo em vista unicamente a
realizacdo dos seus objetivos pessoais (e.g., eragad do emprego, remuneragao,
promocdo, elevados custos associados a mudancaus@ncea de alternativas),
permanecendo na organizacdo enquanto nao tiveremmeadlvas (Meyer & Allen,
1997), podendo portanto, concluir-se que o0s co@lmes permanecem na
organizacgéao porque precisam (Vaz, 2012).

Segundo Reget al. (2007) poder-se-a supor, que os colaboradoresncaior
empenhamento afetivo e normativo revelam mais pimdade e melhores indices de
desempenho do que os mais empenhados instrumente/rdai que os investigadores
e gestores de recursos humanos, procurem identifecéatores que promovem estes

tipos de empenhamento afetivo e normativo.

As pessoas desenvolvem lacos afetivos e normatwvais fortes e lagos
instrumentais mais fracos, se sentem que existécgu®rganizacional e que a
organizacado os trata de modo justo, respeitadpoite, quando os seus lideres séao
recetivos as suas sugestdes, participacdo e sametite justos e confiaveis, se tém
oportunidades de formagao e ainda se a organizggaocomo boa cidada perante a
comunidade com valores e uma cultura com orientdgananizada (Reget al.,
2007).

Em suma, € nosso pressuposto que as percecdesvgsodite justica
organizacional e de responsabilidade social podwaitribuir € promover os dois tipos
de empenhamento afetivo e normativo, mais favosapara as organizacbes quer

privadas quer publicas.
2.4. O empenhamento nas organizac¢des publicas

Em termos gerais, existe um entendimento que arazatujuridica das
organizacdes e 0 contexto organizacional em queabalhadores desenvolvem a sua

atividade profissional influenciam as suas atitudes ao trabalho (Figueira, 2013).

Os resultados das pesquisas desenvolvidas soldlieessncas entre os niveis

de empenhamento organizacional dos trabalhadoreseto publico e os do setor
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privado, sugerem genericamente niveis inferioresndlgenhamento organizacional no
setor publico (Boyne, 2002; Flynn & Tannenbaum, 3 98iffords, 2003; Goulet &
Frank, 2002; Lyonst al, 2006; Markovitset al, 2010). Ha no entanto outros estudos
gue obtiveram resultados diferentes (e.g. Steint&auBerry, 1996) em que néo
identificaram diferencas significativas entre o emfpamento organizacional dos

trabalhadores publicos e os do privado (Figueida 32

A realidade nacional atual dos trabalhadores dwr péiblico caracteriza-se por
um clima economico e politico que alterou drastieat® as suas condi¢cdes de
trabalho com um discurso anti-trabalhador publie@enciando baixos niveis de
reconhecimento do seu contributo, fatores que ser@aercutir no empenhamento
organizacional (Figueira, 2013). Aos trabalhadai@setor publico tem sido atribuida
“uma grande parcela de responsabilidade pelo mauverdpenho do aparelho
administrativo do estaddBrandao & Bastos, 1993, p. 51). Segundo BilhEA(8a),
tém sido incrementadas reformas na administracdmicaliem Portugal com o
objetivo de melhorar a eficiéncia e imagem dosigesvpublicos bem como reduzir a

desmotivacao dos funcionarios.

Ja Markovitset al (2010) defendem que em fases de recessao eca@d@ain
elevadas taxas de desemprego e instabilidade bhallia o setor publico torna-se
mais atrativo, e nessa medida, os seus traballadenderdo a apresentar maiores
niveis de empenhamento organizacional face aoallwaiores do setor privado. Um
estudo de Su, Baird e Blair (2013) sugere que ofinide empenhamento
organizacional dos trabalhadores publicos estdareeatar, no entanto a estabilidade
no trabalho, caracteristica do emprego publico, teéo sido identificada como um

forte antecedente do empenhamento organizacional.

A explicacdo para que os trabalhadores do setolicpuliendencialmente
apresentem menor empenhamento organizacional, deddmyne (2002), deve-se a
auséncia de flexibilidade de procedimentos de gedtérecursos humanos e a fraca
ligacdo entre o desempenho e as recompensas. Assfalia de autonomia das
organizacgfes publicas para estabelecer benefigioscompensas, na medida em que
0os mesmos sao fixados legalmente, ndo permite endelwimento de vinculos

baseados em trocas/investimentos (Figueira, 20E3}a autora refere que o
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empenhamento organizacional € um caminho de doigles, a organizacao tem de

demonstrar empenhamento para obter empenhamenpapedo trabalhador.

Hassan e Rohrbaugh (2011) consideraram a coesdal soca justica
organizacional como importantes preditores de ehgraento afetivo dos
trabalhadores publicos. Também Borges-Andrade, €ames Xavier (1990) num
estudo realizado numa instituicdo publica no Bradéntificaram a percecdo de um
sistema justo de oportunidades de promocao e amdasimento profissional, como

o melhor preditor do empenhamento organizacional.

Neste sentido € particularmente relevante o estddo empenhamento
organizacional nas organizacfes publicas designeramno caso das instituicdes de
ensino superior publicas, que sao financiadas emursos publicos, pois é de todo o
interesse identificar as condigcbes que favoreceempenhamento dos respetivos
trabalhadores e fomenta-las com vista a obterametdesses investimentos para a
sociedade além de que as universidades constitoenrfante privilegiada de recursos
humanos e séo as principais responsaveis por eduontlecto das nacdes (Figueira,
2013).

2.5. Desenvolvimento das hipoteses

2.5.1. A relacdo entre a responsabilidade social e o empgwmento

organizacional

A relacdo entre estas duas variaveis — resporgathdi social e o
empenhamento organizacional - tem sido investigadadiferentes estudos (e.g.,
Amancio, 2011; Borges, 2012; Duarte & Neves, 200&gerson 2004, Turker, 2009b,
Vaz, 2012). A partir da década de 80, assistimas @rescente interesse em pesquisar
os impactos da responsabilidade social (RS) nan@agcdes, procurando-se analisar
principalmente a relacéo entre a RS e o desempmrabda organizacéo (Crut, al,
2012), o que levou a que se verificassem cada vaz tentativas de medir e

investigar os impactos da RS nas organizacdes Q042).
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Na literatura destacam-se o0s estudos sobre o imgastdimensdes da RS, no
desempenho organizacional, quer ao nivel da repotacompetitividade e
sustentabilidade (e.g., Burke l&gsdon, 1996), quer no desempenho financeiro, (e.g.
McGuireet al, e 1988; Pava & Krausz, 1996). Outros estudag, (8laignan, Ferrell,

& Hult, 1999), ddo énfase a forma como as atividagteeiais das organizacfes afetam

as respostas daesakeholdergxternos, especialmente os clientes.

Contudo, poucos trabalhos se concentraram no estadmpacto da RS a
nivel dosstakeholdersnternos (colaboradores) existindo algumas pessjseare a
relacdo entre RS e varidveis de trabalho, comoepemplo, os comportamentos de
cidadania Organizacional (e.g., Mewral, 1993) e o empenhamento organizacional
afetivo (Vaz, 2012).

Sobre esta tematica, alguns dos estudos analisaamelagdo entre
responsabilidade social e empenhamento organizdcioque comprovaram a
existéncia de uma relacdo positiva entre as vasawencionadas (e.g., Branco &
Rodrigues, 2006; Maignan & Ferrell, 2004; Peter2994).

Os autores Cruzt al, (2012) realgam duas vertentes da andlise docimuia
RS sobre os funcionarios: a primeira fundamentasddeia de que a RS pode
contribuir para que a organizacao seja atrativaocentidade empregadora analisando
assim o impacto da atividade da organizacdo ndsrds” colaboradores e a segunda
analisa a forma como a RS afeta o empenhamentocalaboradores atuais da
organizacéo, revelando evidéncias empiricas deaquiéadania corporativa, aumenta
o nivel de desempenho organizacional. De entrestosi@s que investigam a segunda
vertente (e.g., Peterson, 2004, Rugtpal, 2006) os autores avaliam como a percecao
dos colaboradores sobre a RS influenciam as sitadest e emog¢des assim como a
relacdo entre as percecdes dos trabalhadores aobigadania organizacional e o
empenhamento organizacional (Crat,al, 2012). De acordo com estes estudos,
constata-se que a responsabilidade social, podefédps nos comportamentos e
atitudes no trabalho por parte dos colaboradom@m®eadamente na sua identificacido
com a organizacdo e envolvimento emocional, ou, sefa seu empenhamento

organizacional (e.g. Peterson, 2004).
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O estudo de Duarte e Neves (2009) sobre a relagé® & percecdo de RS e o
empenhamento organizacional dos colaboradores orevgle a RS perante os
colaboradores promove o empenhamento afetivo e atmone a RS econdmica
promove o0s trés tipos de empenhamento organizdcideado sido também
confirmada a hipétese de mediacéo das relacdesnpatgem organizacional. Regb
al. (2010) constataram que a percecao de RS distdit#orelativa aos colaboradores
constitui o fator que melhor prediz 0 empenhamafgtvo.

Merece igualmente destaque na literatura os estigl@ammeet al, (2007)
gue investigaram a relacdo entre empenhamento inaganal afetivo e a percecao
dos colaboradores de RS relativamente a trés aspetmunidade, justica processual
e formacdo e sugere que a RS externa esta posiitanrelacionada com o
empenhamento organizacional. Também Turker (20@3a)dou a relacdo entre RS
das organizacfes e o0 empenhamento organizaciendb por pressuposto a teoria da
identidade social. Os resultados mostram que a Rfanfe os clientes, o0s
colaboradores, e ostakeholderssociais e ndo sociais predizem o empenhamento
organizacional, sendo a RS perante os colaboradopesditor mais forte (Amancio,
2011).

Vaz (2012), define a teoria da identidade sociai@@ma teoria integrativa da
psicologia social, que analisa tanto os aspetosoldgjicos como sociologicos do
comportamento de grupo, e que tem vindo a ter,Ulttmos anos, uma crescente
aplicacdo nos comportamentos e dinamica organizali®e acordo com esta teoria
as pessoas tendem a auto-descrever-se em conteitd 8 a classificar-se a si
préprias e aos outros em diferentes categoriasisddiajfel & Turner, 1985). Assim,
segundo Vaz (2012), a identidade social inclui $ool® aspetos da auto-imagem de um
individuo, que deriva das categorias as quais adodividuo perceciona pertencer. A
mesma autora acrescenta ainda, que toda a assoeragdiferentes categorias sociais
€ uma identidade social que descreve e prescrearibsitos do individuo como
membro daquele grupo, por exemplo, 0 que uma peksgapensar e sentir, € como

deve com portar-se.

Uma vez que uma organizacdo pode também ser etiéercimo uma

categorizacdo social (Turker, 2009a), € expectapwed se os colaboradores se
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identificarem com o comportamento socialmente nes@eel das organizacgdes, iSso

certamente influenciara positivamente o seu autaaito (Brammeet al, 2007).

De salientar que estes estudos representam um cavagngificativo no
conhecimento acerca desta problematica (Vaz, 204@3, € importante desenvolver
investigacdes que nos permitam obter um maior com@nto acerca da relagao entre
as percec0Oes dos colaboradores sobre a respotadbiBocial da sua organizagéo e o
seu empenhamento organizacional.

Nesta perspetiva, no nosso estudo, temos comoupEse que existe uma
associacao positiva entre as atitudes dos colab@sd como o empenhamento
organizacional, se estes sentirem orgulho em trabaluma organizacdo cuja imagem
e reputacdo séo favoraveis e sao resultantes dasasfies de responsabilidade social
(Brammeret al, 2007; Duttoret al, 1994; Turker, 2009a).

Desta forma, definimos como hipotese:

H1l: A percecdo de responsabilidade social dos colaboraes esta

relacionada positivamente com o seu empenho orgacianal

2.5.2. Papel mediador das precec¢des da justica organizacional malacao
entre a responsabilidade social e 0 empenhamentoganizacional

A justica organizacional define-se como a perceatgi@in)justica existente nas
relacdes entre os funcionarios e a organizagdaneute impacto significativo no
comportamento dos colaboradores e no seu ambienteabdalho (Assmaret al.,
2005).

Para Colquitt (2001) a justica organizacional resde uma avaliagdo critica
das decisbes tomadas, as quais tém consequénoiadmecas e s6cio emocionais
sobre os trabalhadores (salérios, avaliacdo desdgrapetc) designadamente sobre se
estas decisOes sdo ou nao justas. Assim, a perdegastica organizacional constituiu

um requisito basico para a satisfacdo e empenhanuisd colaboradores, pela
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importancia que desempenha na relacdo individuartzgcédo (Kunkel & Vieira,
2012).

A justica organizacional refere-se ao quédo justaenes colaboradores se
sentem tratados pelos diferenstakeholderscom os quais interagem e que abrange
quatro dimensdes: justica distributiva, justicacedimental, justica interpessoal e
informacional (Colquitt, 2001).

Segundo Rego (2004), a justica distributiva foiug dnicialmente suscitou a
atencdo dos investigadores na area organizacidoabbza-se no conteddo, isto €, na
justica dos fins alcancados ou obtidos (e.g. sEapromocdes, distribuicdo de lucros
pelos colaboradores, etc.), a justica procedimergat sua vez, focaliza-se no
processo, remetendo para justica dos meios usatasajrancar esses mesmos fins
(sistemas de avaliagdo de desempenho, processesrdeamento e selecao, etc.). A
interpessoal diz respeito ao grau com que a clafa um tratamento educado,
honesto e de respeito em relacéo as pessoas afpilda procedimentos e decisdes e
a informacional refere-se ao fornecimento de intoydes e explicacdes acerca das
decisbes tomadas (Colquitt, 2001) ou seja tem aom@ra qualidade da interacdo com
0s decisores.

A relacdo entre as percecbfes de responsabilidadéal sRS) e o
empenhamento organizacional pode ser explicadapdos fatores, sendo um deles
as percecOes de justica organizacional (Borges?)2@Lrelacdo entre a justica e o
empenhamento organizacional é suportada por vastsdos (Almeida, Silva &
Santos, 2006; Rego, 2001, 2002,2003; Regal, 2004; Souto & Rego, 2003), os
quais revelam que o tratamento justo por parte rganizacdo e das suas chefias
reforgca o lago/ligacéo entre o colaborador e arorggéo (Saraiva, 2012).

Rego e Souto (2004) mostraram no seu estudo solirepartancia das
percecbes da justica organizacional no empenhamerganizacional, que as
percecdes de justica distributiva, procedimentéérpessoal e informacional explicam
0 comprometimento organizacional afetivo e instmitale sendo as dimensdes de
justica com maior poder preditivo do empenhamefdtva a justica procedimental e

a interpessoal. O empenhamento normativo tende expécado pelas dimensdes de
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justica distributiva, procedimental e informaciamak mesmos autores concluem que
de uma forma geral, quando as pessoas se sent&dafracom justica, revelam
maiores indices de empenhamento afetivo e normativanenores indices de

empenhamento instrumental.

Considerando os contextos organizacionais atudigneamente competitivos,
com problemas que exigem solugbes criativas e dwes, as organizagdes
necessitam cada vez mais do empenhamento dosaabsradores (Rego & Souto,
2004). Para os mesmos autores a vontade de contpbwa 0s objetivos da
organizacéo é influenciada pela natureza do lagwlpgico que liga as pessoas as
organizag0es, logo é expectavel que desenvolvaroresaesforcos de desempenho
guando desejam pertencer a organizacdo do que @uamdentem obrigados ou

necessidade de nela se inserirem.

Sotomayor (2007), estudou o impacto das percegd@sstica da avaliacao de
desempenho no empenhamento e na satisfacdo dakhaddres de servigos publicos,
com o objetivo de contribuir para a compreensaangertancia de se considerar a
justica na concecdo e implementacdo dos sistemavalecdo de desempenho. Os
resultados obtidos comprovaram que as percecogstiE dos trabalhadores sobre a
avaliacdo de desempenho influenciam o empenhamdot mesmos com a

organizacédo (Prestes, Mendonca & Ferreira, 2013).

Roeck, Swaen e Akremi (2013) propdem um modeloapresenta a relacao
entre as percecdes de RS e o empenhamento organ&adetivo dos funcionarios, o
gual revela que as atividades de RS podem ter tmpaasitivo no empenhamento
organizacional afetivo, através do estabelecimetio relacdes fortes entre a
organizacao e os seus trabalhadores. Os resulfadtespesquisa indicam que: por um
lado o sentimento de orgulho de pertenca orgammatdos funcionarios, levam a sua
identificacdo com a mesma organizacdo e estes mauas psicoldgicos explicam
porque € que a RS percebida pode afetar as atiteiges outro lado, sdo as avaliacdes
do prestigio externo e da justica em geral da azga@io que vao formar crencas
baseadas ncstatus que por sua vez vao determinar o orgulho e comsggu

identificacdo organizacional.
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Os resultados do estudo de Duarte e Neves (20@8¥ so relacdo entre a
percecdo de RS e o empenhamento dos colaboradostsam que a RS perante os
colaboradores promove o empenhamento afetivo eatmwon Testaram igualmente a
hipétese de mediacdo das relacbes pela imagem izagemal, tendo sido esta

hipétese confirmada.

Também Turker (2009), estudou a relacdo entre RSodganizacdes e 0
empenhamento organizacional, tendo por pressumos¢oria da identidade social,
cujos resultados evidenciam que a RS perante este$i, os colaboradores, e 0s
stakeholdersociais e ndo sociais predizem o empenhamento inggéonal, sendo a
RS perante os colaboradores o preditor mais forte.

Segundo Borges (2012) os conceitos de justica maeonal e de RS, embora
sejam conceitos diferentes, focam-se numa nocfigstiea, direitos individuais, e nas
decisdes baseadas nos principios éticos e morasta lgerspetiva, tal como a justica
organizacional tem implicitas normas que dizem e#gpao tratamento dos
colaboradores, também a RS implica a existéncianatenas dirigidas, aos seus
colaboradores de uma Organizagcdao (Rupp,al, 2006). Os mesmos autores
acrescentam que os colaboradores reagem as prd¢id@S de forma semelhante ao
modo como reagem as situacdes relacionadas costigajque ocorrem no interior da

Organizacao.

Tziner et al, (2011) demonstraram que existe uma relacéo iyesit
significativa entre as percecOes de RS por padecdimboradores e as suas percecdes
de justica organizacional, especialmente com aicpstprocedimental. Os
colaboradores vao avaliar as suas percecoes tgjosgjanizacional de acordo com o
grau de justica que a organizacdo manifesta (Tzateal, 2011) assim, e em
consonancia com a teoria da identidade social dfelTeaTurner (1986), a percecao
gue se tem da organizagcdo como um membro sociamesponsavel na sociedade,
promove uma auto-imagem melhorada dos funcionasssm como sentimento de
orgulho na organizacgéo, os quais podem ter um iogaasitivo sobre as atitudes no
trabalho.
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O envolvimento da organizacdo em praticas de RSlemionstrar aos seus
colaboradores que esta pretende atuar de uma fasta 0 que por sua vez leva a
atitudes positivas no trabalho, nomeadamente acemimamento dos colaboradores
(Borges, 2012).

Os autores (Ruppet al, 2006, 2014) assumem que as perce¢bes de RS
influenciam positivamente as emocoes, atitudesngpootamentos dos colaboradores
e defendem que estas percecdes vao permitir atisés trés necessidades basicas
gue preocupam o0s colaboradores: controlo, sentondat pertenca e sentirem-se
elementos significativos para a organizagao. Napetiva destes autores, as percecoes
de RS sao importantes para os colaboradores petgsgrecisam de saber se estao
afiliados a uma organizacdo eticamente adequadasejai que age de forma

moralmente correta.

Se, como foi referido anteriormente, o empenhamenganizacional é uma
atitude que pode ser encarada como resultante elae¢gpes de RS, entdo pode
esperar-se que a relacdo entre as percecdes derRfarpe dos colaboradores e o
empenhamento organizacional seja mediada pelas peasecdes de justica
organizacional (Borges, 2012).

Em sintese, Rego e Souto (2004) afirmam que estv@mmos antecedentes que
melhor explicam o empenhamento organizacional cjpaimente o afetivo, estédo a
percecdo de que as organizacfes sdo socialmeptmsaseis e a percecao de justica.

Assim, definimos como segunda hipotese de invesiima

H2: A percecgéo de justica organizacional tem um papetgtor na relagéao
entre as percecdes de RS por parte dos colaboradereo seu empenhamento

organizacional.

De seguida apresentamos a metodologia utilizéekxrrevemos e caracterizamos
a populacédo e amostra, bem como os instrumentosedéla e procedimentos adotados na

recolha, tratamento e analise dos dados.
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2.6. Metodologia

2.6.1. Populagéo e amostra

A amostra é constituida por 233 funcionarios de®etndo docentes de uma
instituicdo de ensino superior, 81.5% do sexo femir 18.5% do sexo masculino,
entre os 23 e 0s 63 anos. A média global das idad#s 46.9 anos (DP=7.56). A
distribuicdo da amostra quanto ao nivel de habiia literarias € a seguinte: 32
(13.7%) dos participantes tém o ensino basico;(484%) tém o ensino secundario
completo; 67 (28.81%) tém formacao superior aolrdadicenciatura; 13 (5.6%) tém

formacao ao nivel do mestrado e 16 (6.9%) tém dantento.

Relativamente ao tempo de permanéncia na orgamoizag@lor minimo é 1
ano e o maximo 31 anos de servi¢o na instituicée {B179; DP=6.9) sendo que o n°
de trabalhadores com maior frequéncia sdo os @allram acerca de 20 anos na
instituigdo, com 11.6%. Encontram-se divididos petinis subsistemas de ensino,
49.4% no politécnico e 50.6% no universitario. Nwe (diz respeito a atividade
profissional, a grande maioria dos inquiridos 88&b 40 docentes e 12% sdao
docentes. A exercer cargos de chefia temos 8.2%psicdo aos 91.8% que nao
exercem qualquer cargo de chefia.

Sobre a categoria profissional estdo representdddas as categorias
profissionais sendo que a maioria 59.7% estdo raegarias de Assistente
Operacional (30.5%) e Assistente Técnico (29.2%)isl® da categoria de Técnico
Superior com 19.3%. Relativamente ao tipo de ctmtta trabalho com a instituicdo a
grande maioria, 58.9%, tém vinculo a funcdo pubkcen contrato por tempo

indeterminado.

2.6.2. Instrumentos

O questionario (anexo 1) foi o instrumento de reaale dados utilizado na
pesquisa, que se inicia com um enquadramento dextorem que foi desenvolvido
reforca o anonimato dos participantes e a confidedade dos dados. Os objetivos
apesar de indicar o ambito de estudo foram aprdestde forma dissimulada. Desta

forma, pretende-se evitar o condicionamento dgsostas e reforcar o anonimato dos
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participantes e a confidencialidade dos dados (AP#82). O inquérito a que 0s
participantes responderam, era composto por umald&stke Percecdo de Justica
Organizacional, Escala de Percecdo de Responsalg@lidcSocial e Escala de
Empenhamento organizacional e uma segunda parte cdeacterizacao

sociodemografica.

2.6.2.1. Escala de justica organizacional

Como medida de justica organizacional, recorremadaptacao realizada no
1° Estudo (Capitulo 1), da escala de Colquitt (20B4te instrumento € composto por
20 itens, medindo quatro dimensdes da justica argeional: justica procedimental
com 7 itens (1 a 7), justica distributiva com /#€8 a 11), justica interpessoal com 4
itens (12 a 15) e justica informacional com 5 it@éens 16 a 20) e tem 7 opc¢des de

resposta (de 1 = Nunca a 7 = Sempre).

Para medir a fiabilidade de cada escala, utiliznw-soeficiente dalpha de
Cronbach,considerando-se aceitaveis valores a partir d& &.6ealmente, iguais ou
superiores a 0.70 (Maroco, 2010). A consisténciarma da escala de percecdo da
justica organizacional, € muito boa (0.90) e oscexl dealpha de Cronbach das
subescalas apresentam-se também elevados, Justicadifhental (0.79), Justica
Distributiva (0.89) Justica Interpessoal (0.87ystida Informacional (0.93). De referir
gue estes resultados sdo similares ao estudo g¢aeda e validacdo desta escala
apresentado no 1° Estudo.

2.6.2.2. Escala de percecao de responsabilidade social

A Escala de Percecdo de Responsabilidade Socigl @@s:nvolvida por
Turker (2009) originalmente denominadzorporate Social Responsibility Scale,
reflete as responsabilidades da organizacdo rata@ate aos variostakeholderse
esta estruturada em quatro dimensdes: 1) RS ateemtara a sociedade, o ambiente
natural, as geracdes futuras e ong's; 2) RS odanpara os colaboradores; 3) RS
orientada para os clientes e 4) RS orientada pgos@rno.
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Recorremos a versdo traduzida e adaptada parauapap portuguesa por
Rafael, Lima, Borges, Figueiredo, Noronha e VaZA@d@omposta por 17 itens numa
escala de resposta likert de 6 pontos (1 = disceotlmimente a 6 = concordo

totalmente).

A organizacdo dos itens no questiondrio correspameagrupamento em
quatro dimensodes, tendo por base Turker (2009ponssbilidade social perante os
Stakeholderssociais e ndo sociais (itens 1 a 7), responsad#idsocial perante os
colaboradores (itens 8 a 12), responsabilidadealsperante os Clientes (itens 13 a 15)

e responsabilidade social perante o Governo (k6éres17) (Sintra, 2013).

Ao nivel da consisténcia interna, o coeficiealgha de Cronbach, é de 0.90,

valor superior a 0.70 conforme sugerido por NuryralBernstein (1994).

Estudos realizados mais recentemente, sobre a@oetatgre as percecdes das
praticas de RS e a satisfacdo no trabalho (Bo2§d<), sobre a RS nas organizacdes
e 0 seu impacto nos comportamentos de cidadananiaegional e na identificacdo
organizacional (Noronha, 2013), sobre a RS e o ehgmento organizacional (Vaz,
2012) e sobre a RS e o clima de seguranca (S2@E3), utilizaram este mesmo
instrumento de medida, tendo obtido também elevadogis de preciséo,
respetivamente, 0.93, 0.92, 0.90 e 0.95, confirmasdqualidades métricas da mesma
(Maroco, 2010).

No nosso estudo, a Escala de Percecdo da RespmiasibiSocial apresenta
uma consisténcia interna de 0.91, estando pordsesacordo com o indice de 0.90
obtido por Turker (2009) e estudos recentes refamdns. Relativamente as
subescalas de RS, estas apresentam também indicesecisdo elevados (0.85
dimensdo 1; 0.87 dimensédo 2 e 0.88 dimensdo 4)tuwdo a dimensdo de RS
perante os clientes (Dimenséo 3), que apresentacanmsténcia interna satisfatéria
(0.76).

Salienta-se que, para o presente estudo foi nemesapustar algumas
designacbes nomeadamente a expressao “empresaubistituida pela expressao

“instituicdo” e a expressdo “clientes” substituiplar “alunos e outros clientes”, a
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saber: de “A empresa onde trabalha” para “ A ing#to onde trabalha“; de “A

empresa respeita os direitos do cliente/consunpdeoa além das obrigagcfes legais”
para “Respeita os direitos dos alunos e outrositele para além das obrigacfes
legais” (item 13); “A empresa fornece informacéonpteta e exata sobre os seus
produtos aos clientes” para “Fornece informacao pleta e exata sobre 0s seus

produtos aos alunos e outros clientes” (item 14).

2.6.2.3. Escala de empenhamento organizacional

O questionario para avaliar o empenhamento orgeinizal, foi desenvolvido
por Meyer e Allen (1997) e adaptado para a popalagdtuguesa por Rego, Cunha e
Souto (2005). Este instrumento € composto porsibsscalas especificas referentes a
cada uma das dimensdes do empenhamento organaa¢adativo, normativo e
instrumental), num total de 12 itens, 3 itens nredst a dimensdo afetiva, 3 itens
relativos a dimens&o normativa, 3 itens relativandenséo instrumental e 2 itens de
despiste. As trés escalas integram afirmacfes sepaivas da dimensédo que se
propdem medir, sendo as respostas de cada dimelasis numa escala tipkert de
6 pontos em que (1) correspondeaaafirmacao nao se aplica rigorosamente nada a

mim” e (6) “a afirmacao aplica-se completamente a infRegoet al, 2005).

Para o presente estudo, realizado numa instituidoensino superior,
substituimos, em todos os itens desta escala,rassgo “organizacao” pela expressao
“instituicdo” a saber: de “N&o deixaria a minhaamgacao “ para “ Nao deixaria a

minha instituicao “.

O indice dealpha de Cronbachda escala de empenhamento organizacional
revelou uma boa consisténcia interna (0.86). Par&rés dimensdes da escala do
empenhamento organizacional obtivemos 0s segwateses: empenhamento afetivo
(0.86), empenhamento normativo (0.80) e empenhamiaistrumental (0.83). De
referir que os valores encontrados sao similares vaaores verificados nos

instrumentos originais.

2.6.2.4. Dados sociodemograficos

Relacao entre a responsabilidade social, 0 empemitare a justica organizacional 53



Capitulo 2: Estudo 2

A Ultima parte do questionario visou recolher osla$asociodemograficos
necessarios a caracterizacdo da amostra. Forandexatas as seguintes variaveis
pessoais e profissionais: sexo, idade, estado, diabilitacOes literarias, atividade
profissional, cargo de chefia, categoria profisaiptipo de contrato, antiguidade na

instituicdo e subsistema de ensino, num total déeh8.

2.6.3. Procedimentos

2.6.3.1. Recolha de dados

Este trabalho consistiu num estudo quantitativalizado numa instituicdo de
ensino superior publico, com base numa amostraudeidnarios docentes e nao
docentes, selecionada por conveniéncia atendendéatap de acessibilidade na
recolha dos dados. Os dados foram recolhidos prede@nte, tendo sido aplicados
de modo individual, no local de trabalho, duransenweses de Dezembro de 2013,
janeiro e fevereiro de 2014. Adotou-se como egjiaté contacto com os Diretores
das unidades organicas com vista a obter a sudoralgio na distribuicdo do
guestionario. Os participantes foram informados que a sua participacdo era

totalmente voluntaria e andénima e que as suasstsperam confidenciais.

Apés a recolha dos questionarios, os dados fomseridos no SPSS -
Statistical Package for the Social Scienfpesrsdo 21).

2.6.3.2. Tratamento e analise dos dados

Na primeira parte do tratamento e analise dos dadadizou-se a analise
estatistica descritiva utilizando o SPSS e forastatlas as hipéteses que suportam o0s
objetivos do estudo. Para analise dos dados, conoscaor calcular a média e o
desvio padrdo. Da analise estatistica descritivafiomi-se que foi utilizada a

totalidade do intervalo de respostas em todoseaos.it

Na segunda parte, aplicou-se uma metodologia désende Modelos de
Equacgbes EstruturaiStructural Equation Modeling tendo o mesmo sido aplicado
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através do programa informatico STATA versdo 1ap&indows. Maroco (2010, p.
3) define esta metodologia corftécnica de modelagédo generalizada, utilizada para
testar a validade de modelos tedricos que defirgatdes causais, hipotéticas, entre
variaveis”. O modelo de equacdes estruturais, permite anadisaultaneamente
diversas relacbes de dependéncia entre variaveéiayéa de indicadores de

ajustamento (Maroco, 2010).

No nosso estudo utilizamos as seguintes medidasjagamento: Qui-
Quadrado (x2/df), RMSEA Root Mean Square Error of ApproximatjpnCFl
(Comparative Fit Index TLI (Tucker-Lewis Index);AlIC (Akaike Information
Criterion); BIC (Bayes Information Criterione SRMR (Standardized Root Mean

Square Residual).

O 2 é uma medida estatistica fundamental para qicamtéds diferencas entre
as matrizes de covariancia, sendo considerado @oeesg relativamente baixos deste
indice, suportam o modelo tedrico proposto (Hairal. 2010). Utilizamos oQui-
Quadrado Normalizad¢y2/df), que corresponde a uma correcag@i@elos graus de
liberdade. Consideramos um bom indicador de ajustéondo modelo um valor igual
ou inferior a 3 ainda que néo exista consenso quaatmesmo valor (Salgueiro,
2012).

O RMSEA calcula o erro de aproximagéo a amostrdotgror base o niumero
de parametros estimados e os graus de liberdadedelo proposto, considerando-se
valores aceites entre 0.05 e 0.08. O indice CFIma medida de ajustamento
incremental varia entre 0 e 1, considerando-see@sldesejaveis superiores a 0.92. O
indice de TLI, varia entre 0 e 1, indicando os redgoroximos da unidade um ajuste
perfeito, pelo que quanto maior for o valor do Thaior € a bondade de ajustamento
do modelo, considerando-se existir um bom ajustéon@ara valores iguais ou
superiores a 0.90. Quanto as medidas de compadacauwdelos AIC e BIC, ndo ha
consenso sobre o indicador de bondade de ajustardeninodelo. Por fim temos o
SRMR que consiste no valor das médias dos res@justados, sendo recomendado
gue este indice apresente valores menores qué¢rigeira, 2013).
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Realizamos ainda, analises comparativas de médmwvatiaveis em estudo,
percecdo da responsabilidade social, empenhamegémipacional e percecédo de
justica organizacional, em funcdo das caracteastisociodemograficas pessoais
(género e habilitacdes literarias) e das variapeidissionais (atividade profissional;
local de trabalho e tipo de contrato), com carakgdoratorio, conforme definido nos

objetivos do nosso trabalho.

2.7. Apresentacao eanalise de resultados

2.7.1. Andlise descritiva

Nesta seccdo procedemos a apresentacdo e andditistiea descritiva dos

resultados obtidos no presente estudo.

Como se pode observar na Tabela 2.2, a escalackgf@e de responsabilidade
social, apresenta um valor médio global de 4.55=(D&3), pelo que, tendo em conta

gue pode variar entre 1 e 7, situa-se acima do calttral da mesma escala.

Tabela 2.2
Andlise descritiva dos resultados (N=233)

N° itens M DP
Responsabilidade Social 17 4,55 0.83
RS perante o ambiente, gera¢@es futuras e ong’s 7 4.46 0.90
RS perante os colaboradores 5 4.00 1.13
RS perante os clientes 3 5.19 0.95
RS perante o governo 2 5.26 1.26
Empenhamento organizacional 12 3.87 0.85
Empenhamento afetivo 5 4.63 0.95
Empenhamento normativo 2 3.44 1.20
Empenhamento instrumental 3 3.61 1.16
Justi¢a organizacional 20 5.00 0.80
Justica procedimental 7 454 0.89
Justica distributiva 4 4.29 1.46
Justica interpessoal 4 6.12 1.04
Justica informacional 5 5.34 1.12

Nota.Elaborado pelo autor
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Analisando o0 conceito de responsabilidade sociadde por base os
stakeholdersobservamos que a responsabilidade perante o gpvapresentou a
média mais elevada (M=5.26, DP=1.26), seguida dporesabilidade perante os
clientes (M=5.19, DP=0.95).

A percecdo sobre as praticas de responsabilidadéal sperante o0s
colaboradores, foi a que apresentou a media miia fd=4.00, DP=1.13). Para estes
stakeholdersas médiasndividuais oscilaram entre 3.71 e 4.33, o item gpeesenta
média mais elevada é o item RS (Apoia os colaboradores que pretendem adquirir
formagé&o adicionalp que indicia que, sendo uma instituicdo de enginoura apoiar
a formacao e o desenvolvimento profissional dos selaboradores. O item RS(®
gestdo preocupa-se em primeiro lugar com as nedadss e expectativas dos
colaboradores)oi o que obteve o valor mais baixo de todos assitgue integram a
escala, o que podera indiciar um sentimento dei$fisgdo dos colaboradores em
relacdo as suas necessidades e expectativas pefastiuicido. Este resultado podera
estar relacionado com a realidade atual dos trablatles das organizacdes publicas,
cujo contexto econdmico e politico, alterou drastiente as condi¢cbes de trabalho e

condicionou o desenvolvimento e evolugdo da sua@icarprofissional.

O valor médio mais elevado obtido para a escalesj@nsabilidade social foi
no item RS_15A satisfacdo do cliente € muito importante)n uma média de 5.61, o
que é revelador de que ha uma percecdo da impertdecsatisfacdo do utilizador e

cliente do servigo que a instituicdo presta (Apéad).

Como se pode observar na tabela 2.2, a escala digaJ@rganizacional
apresenta um valor médio global de 5.00, com (DB=0uma escala de 1 a 7, pelo
gue é superior ao valor médio da escala, apresem@tadedia mais elevada das trés

variaveis estudadas.

Na justica organizacional a dimensao interpessmad fjlue apresentou meédia
mais elevada com valores superiores a 5.00, ndsogitens que a integram o que se
traduz numa média total de 6.12 (DP=1.04). Os qutns, que pertencem a justica

interpessoal, sdo 0s Unicos que tém meédia suparibr7l. De seguida temos a
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componente da justica informacional com uma média5d34 (DP=1.12). As

dimensbes da justica distributiva e procedimentgbresentam médias totais
semelhantes 4.29 e 4.54, respetivamente, send@egjaelltima apresenta o menor
desvio-padrao relativamente a todos os itens, o mpaera indicar uma menor

variabilidade das respostas em comparacao commaasie

Relativamente ao empenhamento organizacional (E®) resultados
observados apresentam uma meédia de 3.87 (DP=0u83 Bscala de 1 a 6, 0 que

revela um valor proximo do valor central.

No empenhamento organizacional, a componente affeti\a que apresentou a
média mais elevada (M=4.63), com valores superiards00, nos trés itens que a
integram. Os Unicos itens com meédia superior a p&8fencem ao empenhamento
afetivo (EO_3, EO_5 e EO_7), sugerindo assim untireento de pertenca e de
ligacdo emocional dos funcionarios docentes e pn@ertdes a instituicao.

O empenhamento normativo e instrumental, apresentaédias totais
semelhantes 3.44 (DP=1.20) e 3.61 (DP=1.16), nespe¢nte. No normativo, as
médias de cada item oscilaram entre 3.20 (item E@ 3.67 (item EO_1), o que

poderd indiciar um sentimento de lealdade dos ocdalores perante a instituicao.

No empenhamento instrumental, as médias individsitisram-se entre 3.17
(EO_11) e 3.98 (EO_2).

Em resumo, os resultados obtidos revelam que, o eenamento
organizacional afetivo apresenta valores médioss n@évados, seguindo-se o
empenhamento instrumental e por fim 0 empenhanm@mnmoativo, com niveis muito
proximos.

De seguida apresentamos a analise do modelo decdeguaestruturais,

conforme referido na metodologia.

2.7.2. Andlise do modelo de equacdes estruturais

Na segunda fase de analise dos dados, testamodedonoom vista a verificar

as relacbes de dependéncia entre as percecdes sdangabilidade social, o
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empenhamento organizacional e as percecdes deajustjanizacional. Para tal foi
utilizado o modelo de equacgdes estruturais, corbjetigo de especificar o fenomeno
em estudo a partir de variaveis de causa e efeitéries efeitos causais onde cada

equacao no modelo, representa uma relacao causal.

O modelo proposto (Figura 2.1) é constituido patiguconstructos: percecdes
de responsabilidade social dos colaboradores (RBSAY; justica distributiva
(JU_DIS), justica interpessoal (JU_INTER) e empemrato organizacional afetivo
(COMP_AFE). As variaveis latentes foram operacizaalas por 16 variaveis
observaveis, sendo 5 para a percecao de respadadeilsocial dos colaboradores,
qguatro para a justica distributiva, quatro paraustiga interpessoal e trés para o

empenhamento afetivo.

Os coeficientes relativos adpath” no modelo de equacdes estruturais
relativos a justica distributiva, justica interpeals responsabilidade social perante os

colaboradores e o empenhamento afetivo sdo apaelssnta Figura 2.1.

rs_colal
28

rs_cola2
26

eafeci o 44
3.6

catocz_[{, )2
4.6

eafecd
48

rs_cola3
2.8

rs_cola4
3.4

A3

QLYY

rs_cola5
3

jinter1 jinter2 jinter3 jinterd
5. 5. 6.2 3.5

3 5.9
.15 666-02 949-02 69

jd1 jd2 jd3 jd4
23 2.6 28 26
@.32 @.13 é.ss .42
Figura 2.1 Modelo de equacbes estruturaRES COLA = Responsabilidade social
perante os colaboradores; rs_cola(n) - 5 itensedponsabilidade social perante os
colaboradores; COMP_AFE = Empenhamento organizacifetivo, eafec(n) - 3 itens

empenhamento afetivo; JU_DIS = Justica distribufigén) - 4 itens justica distributiva,
JU_INTER = Justica interpessoal, jinter(n) - 4 ggustica interpessoal.
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Os valores obtidos representados na Figura 2.Inifgen-nos observar que
todos os indicadores apresentam cargas fatoriessadhs para a variavel latente,
variando entre r=0.56 e r =0.97, p <.05, situarel@sbos na varidvel de justica
interpessoal, nomeadamente nos itens: jin{&lé / ela se abstém de comentarios
impréprios para 9i e no itemjinter2 (Ele / ela o trata com dignidajleNa variavel
justica distributiva o valor mais elevado (r=0.93jua-se no item jd2(s seus
resultados traduzem o trabalho desenvolvida) valor menor (r=0.76), no item jd4
(Os seus resultados estdo de acordo com 0 seu pgeskon).

No empenhamento organizacional afetivo, o item aaf€fenho uma forte
ligacdo de simpatia por esta instituicafyi o que apresentou o peso fatorial mais
elevado (r=0.86), e o item eafe€3into-me parte da familia da minha instituicdo),

apresentou o menor (r=0.75).

A responsabilidade social perante os colaborad@@®senta o valor mais
elevado (r=0.87) no item rs_col&2em politicas que encorajam os colaboradores a
desenvolverem as suas competéncias e carregras)menor valor (r=0.60) no item
rs_cola5(As decisbes de gestdo relacionadas com os coldboga sdo, regra geral,

justas).

Existe correlagdo entre a justica distributivajestica interpessoal, embora de
baixo valor (r =0.18, p <.05). A variavel com mai@ior preditor do empenhamento
organizacional é a percecao de justica interpegseaB3, p<.05). Para o ajustamento
do modelo ndo foi imposto nenhuma restricdo deldguie entre coeficientes. O
modelo revela um bom ajustamento aos dados conenpuglobservar na Tabela 2.3.

Tabela 2.3

Medidas de bondade do ajustamento do modelo emaestu

Medida Valores de Referéncia Modelo em estudo
x2/gl 179.601
RMSEA € 0.08) 0.059
CFlI (>0.92) 0.968
TLI (= 0.90) 0.962
SRMR (<0.09) 0.046
BIC 10478.601
AIC 10295.696

Nota.Dados da Amostra
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As medidas de ajustamento estdo dentro dos liméeesmendados pelos
valores de referéncia pelo que o modelo na suéidade foi adequado, com sendo
todos ospaths” estatisticamente significativos (p < .05) (Marc2011).

Uma vez verificada a aceitabilidade da bondade jdstaanento do modelo
proposto, ou seja, se 0s constructos latentes meamegue se propdem medir,
procedemos ao teste das hipoteses que suportardedano

As percecOes de responsabilidade social por pade ablaboradores,
apresentam capacidade preditiva do empenhamentmipagional afetivo, para a
mostra em estudo. Os resultados do estudo mostearala uma correlagao da justica
distributiva com a RS e com o empenhamento afetilesempenhando a justica
interpessoal um papel significativo na predicao emopenhamento organizacional

afetivo.

2.7.3. Andlise comparativa em funcéo das variaveis socioa®graficas

Realizamos ainda analises comparativas de médameld@ 2.4) em funcéo de
caracteristicas sociodemogréficas pessoais (géneabilitacdes literarias) e variaveis

profissionais (atividade profissional; local debtitho e tipo de contrato).

Tabela 2.4

Médias das variaveis sociodemograficas género ditetdes e as variaveis em
estudo

Género Habilitacdes

Feminino Masculino Ensino Superior ~ Ensino
Secundério
M DP M DP M DP M DP
Responsabilidade Social 45 086 44 068 4.3 0.74 4.7 0.85
RS amb., geracdes e ong’s 44 090 43 089 4.2 0.85 4.5 0.91
RS colaboradores 40 118 38 085 37 11 4.2 11
RS clientes 52 097 49 085 4.9 0.90 5.3 0.94
RS governo 52 124 52 135 5.0 1.1 5.4 1.3
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Empenhamento Organizacional 3.9 087 3.6 0.75 3.7 0.76 3.9 0.90

Emp. afetivo 46 093 44 100 46 1.0 4.6 0.91
Emp. normativo 34 121 32 119 33 1.1 35 1.2
Emp.instrumental 36 117 32 104 33 1.0 3.8 1.1
Justi¢ca organizacional 49 082 51 071 50 0.75 4.9 0.84
Just.procedimental 44 089 48 084 4.6 0.85 4.4 1.4
Just. distributiva 43 145 40 147 40 14 4.4 1.4
Just.interpessoal 6.0 109 64 072 6.3 0.89 5.9 1.0
Just.informacional 53 114 55 104 53 11 5.3 11

Nota.Elaborada para este estudo. M = Média; DP = Dgsafilrao.

Os resultados mostram em relacdo ao género disesignificativas nas
varidveis justica procedimental, justica interpasse empenhamento instrumental
para t(231) = -2.162, g 0.032; t(91.232) = -2.892, $ 0.005 e t(231) = 2.273, §

0.024, respetivamente.

Relativamente as habilitagcdes literarias os indiegdcom escolaridade até ao
ensino secundario apresentam médias superioresindodduos com o0 ensino
superior, em todas as variaveis da RS e do EOgxaerdo do empenhamento afetivo
em que apresentam igual valor (M=4.6). Na justicgawizacional, os resultados
invertem-se sendo que a média é superior paradgidnos com grau de ensino
superior para todas as variaveis a excecao daggustistributiva (M=4.0 e 4.4
respetivamente) e da justica informacional em guesgntam igual valor (M=5.3). Os
resultados ndo mostraram diferencas significatij@ms> 0.05) com excecdo da

responsabilidade social perante os clientes (t(232)932, p< 0.004).

Na Tabela 2.5 apresentamos as médias das vareémmesstudo em funcéo das
variaveis sociodemograficas: atividade docentecedu&ente; local de trabalho e tipo

de contrato.
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Tabela 2.5

Médias das variaveis sociodemograficas atividad#igsional, local de trabalho, tipo

de contrato e as variaveis em estudo

Atividade profissional

Local de trabalho

Tipo de Catrato

Docente N&ao Universidade  Politécnico Com Sem
Docente Termo Termo

M DP M DP M DP M DP M DP M DP
Responsabilidade 43 074 45 084 46 092 44 072 44 083 46 0.83
Social
RS amb., geracdes e 4.3 084 44 090 45 099 43 078 43 094 45 0.88
ong’s 39 09 40 116 40 121 39 104 38 113 41 112
RS colaboradores 47 094 52 094 52 098 51 094 50 096 53 0.95
RS clientes 50 110 52 128 52 129 52 123 51 133 53 1.23
RS governo
Empenhamento 38 074 38 087 38 08 38 091 38 089 38 0.85
Organizacional
Emp. afetivo 47 091 46 095 47 089 45 100 46 099 46 094
Emp. normativo 37 097 34 123 34 123 34 118 34 132 34 115
Emp.instrumental 33 107 36 117 36 114 35 118 35 118 36 1.16
Justica organizacional 5.1 072 49 081 50 082 49 078 49 08 50 0.79
Just.procedimental 48 092 45 088 46 087 44 091 44 091 45 0.88
Just. distributiva 39 112 43 149 44 146 41 144 42 129 43 155
Just.interpessoal 64 086 6.0 105 62 099 59 107 6.1 110 6.1 1.00
Just.informacional 56 115 49 081 53 116 53 108 52 125 53 1.04

Nota.Elaborada para este estudo. M = Média; DP = Dgsaitréo.

Podemos observar que, os funcionarios ndo doceapssentam meédias
superiores aos docentes em todas as variaveis spensabilidade social. Nas
varidveis do empenhamento e justica organizaciosalocentes apresentam médias
superiores aos nao docentes, exceto no empenhamstriamental (M=3.3 e 3.6,
respetivamente) e na justica distributiva (M=3.49.& respetivamente). Os resultados
mostram diferengcas significativas nas variaveistigas procedimental, justica
interpessoal e empenhamento instrumental para)tf3.162, p< 0.032; t(91,232) =
-2.892, p< 0.005 e t(231) = 2.273,90.024, respetivamente.

Relativamente ao subsistema de ensino (univerdigaldécnico) podemos
observar que os colaboradores que exercem fungbesampus universitario
apresentam meédias superiores para todas as variageim excecao da
responsabilidade social perante o governo, o engpeahto normativo e justica
informacional, em que apresentam igual valor (M.2, 8.4 e 5.3 respetivamente).
Para esta varidvel ndo se observam diferencadstastahente significativas (p
0.05).
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Para o tipo de contrato de trabalho (contrato cemmd e sem termo),
observamos que os colaboradores com contrato bellicade fungdes publicas sem
termo, apresentam médias superiores para todasam@veis com excecdo do
empenhamento afetivo e normativo e justica intesgeds em que apresentam igual
valor (M=4.6, 3.4 e 6.1, respetivamente). Relatigata ao tipo de contrato, ndo se
observaram diferencgas significativasX(j®.05) para todas as variaveis, com exce¢ao
da responsabilidade social perante os cliente$g}(2 -2.251, p< 0.025).

2.8. Discussao

A percecéao dostakeholderselativamente ao envolvimento da organizagdo em
praticas de responsabilidade social (RS) tem sidsocdada a beneficios
organizacionais, na medida em que as percecOesv/pesios clientes sdo associadas
a uma melhor avaliacao relativamente a organizacéos seus Servicos, assim como
influenciam positivamente a decisdo dos melhorefigsionais para ingressarem na

organizacéo (Borges, 2012).

De igual modo, as praticas de RS levadas a cabm ggjanizacdo, vao
influenciar as atitudes e comportamentos orgaronats dos colaboradores, tais como
a satisfacdo no trabalho (e.g. Borges, 2012; Du&artdeves, 2010; Tziner et al.,
2011), a identificagdo com a organizacdo (e.g. od& Arenas, 2008), os
comportamentos de cidadania organizacional (Haesah 2011) e o empenhamento

organizacional (e.g. Brammer et al., 2007; Colfidesteban, 2007, Peterson, 2004).

O presente estudo, incidiu sobre a relacdo entre pasecbes de
responsabilidade social e esta ultima atitude, ésto empenhamento organizacional
dos colaboradores assim como o papel preditor st&gguorganizacional. A presente
investigacdo incidiu igualmente numa andlise digaridas variaveis em estudo
(responsabilidade social, empenhamento organizalcerustica organizacional) em
funcéo das caracteristicas sociodemograficas (g¢habilitacdes literarias, atividade

profissional, local de trabalho e tipo de contrato)

Os resultados obtidos na presente investigacaonifg@m responder aos
objetivos da mesma, em que se pretende compreemaher as diferentes varaveis em

estudo, a responsabilidade social, o0 empenhamerganiaacional e a justica
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organizacional se relacionam. Verificamos a ex@téde uma relacdo positiva entre
as percecoes dos colaboradores, relativamentevatvienento da sua organizagao em
praticas de responsabilidade social (RS) e o engmeeahto afetivo dos mesmos,
explicada pela teoria da identidade social e jsstatada em estudos anteriores (e.g.
Amancio, 2011; Brammer et al., 2007; Rego et &102 Vaz, 2012) confirmando-se
gue a RS dos colaboradores desempenha um papdicaigro na predicdo do

empenhamento organizacional afetivo.

No empenhamento organizacional instrumental, ooglaibtidos parecem
indicar que, sendo o seu local de trabalho a Uimsttuicdo de ensino superior
publico na sua area geografica, reduz e dificutalternativas de emprego, pois iria
afetar a vida pessoal do individuo a sua eventialasda instituicdo, confirmando o
pressuposto de que quanto menos alternativas siasdrabalhadores acreditam estar
disponiveis, mais forte € o seu empenhamento msimtal (Allen e Meyer, 1990).

Em relagdo ao empenhamento normativo os dadosvaldesrindicam que 0s
colaboradores manifestam um sentimento de lealgatante os colegas e de

obrigatoriedade em permanecer na organizacao atde ieseridos.

Como mencionado anteriormente no que se refere ésegqbes de
responsabilidade social por parte dos colaboradoteserva-se a existéncia de uma

relacdo positiva e significativa entre as estasqgéies e 0 seu empenhamento afetivo.

Esta evidéncia ja foi observada em estudos angsri(e.g. Amancio, 2011,
Regoet al 2010; Vaz, 2012) realizados em empresas do geizsdo. NO nosso
estudo embora desenvolvido no contexto do setoligailem que a tematica da
responsabilidade social, ndo tem sido objeto desityacdo, uma vez que as praticas
sociais (e. g. cumprimento das normas legais eant#s, formacao, prestar servigos
de ajuda de ambito social) estdo habitualmenteies ao servico publico, observa-
se que a responsabilidade perante os colaboradesempenha um papel significativo
na predicdo do empenhamento organizacional afefindoora parcial, ou seja apenas
para estas duas dimensdes (RS perante os colalesado empenhamento afetivo) é
corroborada a nossa 12 hipotege: percecdo de RS dos colaboradores esta

relacionada positivamente com o seu empenhamegémimacional
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No nosso estudo, observou-se que 0 empenhament@nizagional é
predominantemente de natureza afetiva, seguindoesepenhamento instrumental ou
calculativo, o que indica um desejo dos colabor&lde permanecerem na instituicao,
porém, acompanhado de uma necessidade materiastwumental de o fazerem. O
empenhamento normativo surge com menor expressayjeosugere um menor

sentimento de obrigacédo de permanecer na instituica

Estes resultados poderéo ser reflexo do atual xtonégonomico do pais, que
condiciona a gestdo das instituicbes publicas altasnativas disponiveis. Figueira,
(2013), ressalta que as mudancas organizacionasjgalmente as que resultam na
reducdo de pessoal, influenciam as trés formasngeehamento, em particular o
empenhamento instrumental na medida em que a irsseguno trabalho e a reduzida
disponibilidade de alternativas, podem levar aoeneslvimento deste tipo de
empenhamento nos trabalhadores, pois percecion&magéidade da sua situacao
profissional. A mesma autora aponta ainda, a ifApora dos custos emocionais
associados a uma eventual saida da instituicAgndeemente devido a interrupgao
de relacOes interpessoais, que na mostra em eatadtiguidade na organizagcédo, em
média é superior a 15 anos, pelo que a necessaagermanecer na organizagdo
pode ser igualmente motivada pelos investimentossqaés realizados, e que

conduziram a uma identificacdo e envolvimento cansttuicdo (Figueira, 2013).

Conforme j& referido anteriormente, as dimensdes emopenhamento
organizacional - afetivo, normativo e instrument&8m consequéncias diferentes nos
comportamentos organizacionais. Segundo Rego (2002iores niveis de
empenhamento afetivo, vao repercutir-se numa taxeothtividade reduzida e num
elevado desempenho o0 que contribuirA para uma neellda qualidade do
desempenho profissional. Em contrapartida, os siideiempenhamento instrumental
ou calculativo, ainda que moderados refletem um emm@mento organizacional
baseado no reconhecimento dos custos associadeentua saida da organizacao,
pelo que os beneficios da permanéncia na orgawizagdem ser obtidos a custa de
um menor desempenho profissional (Meyer & Aller7Z;9Meyer et al., 1990; Meyer
& Herscovitch, 2001). E mais provavel que os trahdbres exercam maiores esforgos
de desempenho quando desejam permanecer na oggendmque quando se sentem

obrigados ou tém necessidade de se manter na niesga, 2003).
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Figueira (2013) acrescenta que a organizagdo angwer o empenhamento
afetivo poderd também contribuir para o desenvawitm do empenhamento
normativo e instrumental. A mesma autora exemapliftom as oportunidades de
formacédo, que podem ser percebidas pelos trababedmmo prova de suporte
organizacional (empenhamento afetivo), como um fi@oeque deve ser retribuido
(empenhamento normativo), ou como um investimen®ealeva os custos de saida da

organizacdo (empenhamento instrumental).

Sobre a percecédo de justica organizacional, obse®oque tem um efeito
preditor na relagcdo entre responsabilidade socmleenpenhamento organizacional,
desempenhando a dimenséao de justica interpessopapeh significativo na predicao
do empenhamento organizacional afetivo, o que vemoloorar a nossa 22 hipotese
em estudoa percecao de justica organizacional tem um papedipor na relacao
entre as percecoes de RS por parte dos colaboradere® seu empenhamento

organizacional.

Os resultados obtidos permitem-nos observar unagdelentre as percecgdes
dos colaboradores da justica organizacional ingsqed com o grau de empenhamento
organizacional afetivo dos mesmos bem como entr@guséica distributiva, a

responsabilidade social e 0 empenhamento afetivo.

A leitura dos dados, na andlise comparativa em aondas variaveis
sociodemograficas permitiu-nos observar que as enesh apresentam valores
superiores aos homens, quer nas percecdes dasabpiolade social quer ao nivel do
seu empenhamento organizacional. Por sua vez,riévelade justica organizacional
sdo 0s homens que apresentam indices de percec@elevados comparativamente
as mulheres exceto para a dimensdo da justicabdista em que as mulheres
apresentam menor valor, comparativamente aos hgoroegse pode indiciar menor
satisfacdo das mulheres, no que diz respeito amgdtados tais como os salarios,

classificagbes obtidas nas avaliacdes de desempemimoocdes, entre outros.

Os resultados observados relativamente a vari@retrg revelam igualmente

gue existem diferencas estatisticamente signifiaatinas dimensdes da justica
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procedimental e interpessoal e no empenhamentorummshtal. A justica
procedimental focaliza-se no processo, na justiga procedimentos usados para
alcancar os objetivos. Observamos que os homeetam\indices mais elevados na
dimenséo da justica procedimental do que as m@h&anesmo se verifica ao nivel
da justica interpessoal, os homens revelam indiegsercecédo mais elevados no que
diz respeito a qualidade da interacdo dos colaboeadcom o0s seus superiores
(gestores/decisores) do que as mulheres. Obsemangisalmente diferencas
estatisticamente significativas no empenhamenttrumental, sendo que sao as
mulheres que apresentam valores superiores aosnsa@rpie indicia que as mulheres
sentem maior necessidade de se manterem ligadeganizacdo. Esta necessidade
poderd estar associada aos elevados custos dcsaenifessoais inerentes a sua saida
da organizacéo.

Relativamente as habilitacfes literarias os regoftando mostraram diferencas
significativas excetuando a responsabilidade squahnte ostakeholdersclientes,
observando-se que o0s colaboradores com o nivelsdelagdade até ao ensino
secundario apresentam um indice superior na perceégaresponsabilidade social

perante os clientes do que os colaboradores camaf@o superior.

Observamos igualmente que em todas as dimensdesvatas/eis da
responsabilidade social e do empenhamento orgammedcos colaboradores com
escolaridade até ao ensino secundario, apreserdkmes superiores aos individuos
com 0 ensino superior, exceto o empenhamento afetm que apresentam igual

valor.

Na variavel da justica organizacional designadaeneat dimensdes da justica
procedimental e interpessoal observam-se resultadassos, sendo que s&o 0s
individuos com formacao superior que apresentantdadie percecao ligeiramente
mais elevados do que os individuos com habilitagd&sao ensino secundario. Ja na
dimensdo da justica distributiva, os individuos cformacdo superior apresentam
menor indice, comparativamente aos com formaca@a@tensino secundario, o que
podera indiciar que melhor percecdo destes refagmée aos objetivos alcancados
designadamente ao nivel dos salérios, avaliac@iesEmpenho, promocdes, etc.
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Analisamos igualmente as variaveis sociodemogmfiatividade docente e
nao docente; local de trabalho e tipo de contr8tbre a atividade docente e nao
docente observamos que os funcionarios ndo docaqessentam valores superiores
aos docentes em todas as dimensfes da resporeddilgbcial. Este resultado
verifica-se igualmente na dimensédo do empenhaniestaumental, cujas diferencas
sdo estatisticamente significativas, e que nosciai que os funcionarios nao
docentes apresentam maior necessidade de se maligados a organizacdo o que
pode advir de auséncia de alternativas de empnego® custos pessoais associados a
sua saida. Destaca-se novamente a dimensao da jistributiva em que os docentes
apresentam menor valor na percecdao da justica dgstivds alcancados,
comparativamente aos nado docentes ao inverso dassodimensfes da justica
organizacional.

Os resultados observados para a atividade praieisfdocente e ndo docente),
tal como observamos na varidvel do género, mostaexisténcia de diferencas
significativas nas dimensdes da justica procedialenjustica interpessoal e
empenhamento instrumental. Estes dados indiciamoguaocentes revelam melhor
percecdo da justica dos procedimentos usados peasacar oS objetivos e da
qualidade da interacdo dos colaboradores com os Sgperiores do que 0S nhao
docentes.

Sobre o local de trabalho (universidade e poligmnios colaboradores do
subsistema universitdrio revelam um indice superiar percecdo ao nivel da
responsabilidade social e da justica organizacicesdim como um grau de
empenhamento afetivo e instrumental mais elevadoqu® os colaboradores do
subsistema politécnico. Para esta variavel nadserearam diferencas significativas
entre os colaboradores que exercem func¢des ncsgerisi de ensino universitario e os
do ensino politécnico e revelam mesmo valores fguyazra o empenhamento
normativo, a justica procedimental e a responsiduk social perante o ambiente,

geracdes futuras e ong’s.

Relativamente ao tipo de contrato de trabalho (¢ermo e sem termo),
observamos que os colaboradores com contrato bi@hmem fungbes publicas sem
termo, apresentam um indice de percecdo mais eeedesponsabilidade social da

organizacdo, bem como na percecdo da justica aayaonal. Na variavel do
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empenhamento organizacional, ndo se registam dgfasesignificativas para o tipo de
contrato de trabalho, no entanto observa-se queeb e empenhamento instrumental
€ ligeiramente mais elevado nos trabalhadores cormato sem termo do que para 0s
com contrato com termo. Este dado podera ser eeffiexcontexto socioeconémico
gue se vive em Portugal, e o condicionamento neigesadmissdo de funcionarios
nas instituicdes publicas e consequentemente remsbgmlades de emprego no setor
publico disponiveis, 0 que torna as implicacdesstos associados a eventual saida da

organizacao elevados.
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Capitulo 3: Conclusao
O presente trabalho de investigacéo, incidiu nbzeed@o de dois estudoso

primeiro estudo interessou-nos contribuir para apttao portuguesa da escala de
Percecdo de Justica Organizacional de Colquitt (R@L qual permite avaliar as
percecdes dos colaboradores relativamente a judgauas organizacdes, em quatro
dimensdes: procedimental, distributiva, Interpelssmainformacional. O segundo
estudo teve como objetivo construir um modelo qerengisse analisar a relacdo entre
as variaveis responsabilidade social e o0 empenhamenganizacional dos
colaboradores docentes e ndo docentes de umaig@itde ensino superior publico

assim como do efeito preditor da percecao de dustganizacional nesta relacao.

O primeiro estudo permitiu-nos concluir que a vergértuguesa da Escala de
Percecdo da Justica Organizacional, possui caistctas psicométricas adequadas.
Os resultados obtidos corroboraram a teoria def@endor Colquitt (2001) de que a
consideracdo de quatro dimensdes de justica € amglieor traduz as diferentes
percecdes dos individuos e que permite comprealedfarma mais clara as atitudes e
comportamentos dos trabalhadores no local de trabdste estudo permitiu-nos
observar que as percecbes dos funciondrios da remesstra, sobre a justica
interpessoal da organizacdo sdo muito positivasmasomo as percecdes de justica
informacional e procedimental. Sobre as percecoesjudtica distributiva, o0s
resultados sugerem, um sentimento de insatisfagéparte dos colaboradores entre
os esforgos desenvolvidos e os resultados obtmloggrte da organizacao.

Consideramos que este contributo para a validag@schla de Colquitt (2001)
€ uma mais-valia para a investigacdo acerca destatica, no contexto nacional, no
entanto € importante que sejam realizados mais@sttom amostras mais alargadas,

gue permitam verificar a estrutura do instrumento.

O segundo estudo teve como objetivo testar um raayled permitisse analisar
a relacdo entre as variaveis responsabilidadelsciampenhamento organizacional
dos colaboradores docentes e nédo docentes de wtit@i¢gdo de ensino superior
publico assim como do efeito preditor da percecd@alastica organizacional nesta

relacéo.
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As andlises dos dados mostraram uma associacado/pasitre as percecoes
de responsabilidade social dos colaboradores el @rsgpenhamento organizacional
afetivo, assim como o efeito preditor da justicgamizacional interpessoal nesta

relacdo. O modelo apresentou um bom ajustamento.

A analise estatistica descritiva realizada paraaaigveis em estudo permite-
nos concluir que o empenhamento dos colaboradooss a organizacdo €
predominantemente de natureza afetiva e, em segorttan instrumental. Estes
resultados indiciam o desejo destes colaboradagegedmanecerem na instituicéo,
porém acompanhados de uma necessidade instruroentaaterial de o fazerem. Os
niveis de empenhamento normativo mostraram-se ba®s sugerindo um menor
sentimento de obrigacdo com a organizacdo. Parariavel da responsabilidade
social, os colaboradores demonstram indices deg@relevados perante o governo e
mais reduzidos perante os colaboradores, permittwheiuir que seria importante

desenvolver praticas de responsabilidade socitidmadas para os colaboradores.

Na variavel da justica organizacional distinguemetsramente indices de
percecdo elevados na dimenséo da justica intergdesso contraposicdo a dimenséo
da justica distributiva pelo que se concluiu queuiréa boa relacéo interpessoal entre
os colaboradores e as chefias, no entanto a perdesaresultados atingidos no seu
trabalho ndo é a mais justa. A analise descrit@s varidveis sociodemograficas,
permitiu-nos igualmente concluir que os colaboragato género feminino revelam
um indice de percecao da responsabilidade sogatdmente mais elevado do que os
do género masculino. Por sua vez, nas percecogsstiga organizacional sdo os
individuos do género masculino que apresentamdsdle percecao ligeiramente mais
elevados. Os niveis de empenhamento organizaadasahulheres com a organizacao

€ ligeiramente mais elevado do que o dos homens.

Concluiu-se igualmente que os trabalhadores comwmlagtade até ao ensino
secundario apresentam um indice de percecdo danssdplidade social mais elevado
do que os que tem habilitagbes do ensino superoingerso nos niveis de percecdo
da justica organizacional. O nivel de empenhamerganizacional dos trabalhadores

com habilitacGes até ao ensino secundario € ligeinde superior.
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Relativamente ao tipo de atividade exercida (decémao docente) os nao
docentes revelam um indice de perce¢do da resplidadd social mais elevado do
gue os nao docentes e na percecao da justica ragamal observa-se o inverso. J&
na variavel do empenhamento organizacional, obsesevalores iguais quer para 0s
docentes quer para ndo docentes. Este resultadtessp nas variaveis do local de
trabalho (universidade e politécnico) e no tipocdatrato (com termo e sem termo)

gue apresentam 0s mesmos valores no empenhameatuozaicional.

No que diz respeito a percecdo de responsabilidadéal e da justica
organizacional os colaboradores que exercem fungdemiversidade apresentam um
indice ligeiramente mais elevado do que os quecereno politécnico. Também para
os colaboradores com contrato sem termo, o0s rdssltaevelam um indice de
percecdo de responsabilidade social e de justigan@acional ligeiramente mais

elevado do que os colaboradores com contrato conote

Consideramos que a presente investigacdo pernttes@ntar a literatura
sobre a area, mais uma evidéncia empirica que ooapa relacdo entre as trés
varidveis em estudo, o que constituiu um contribatadémico para um melhor
conhecimento sobre esta relacdo, ainda ndo muitdasta, designadamente a nivel

nacional.

Estes dados poderdo contribuir para a definic@opéementacdo de politicas e
praticas de Recursos Humanos que fomentem a redplidade social nas
organizacdes, nomeadamente no ambito das orgaegadblicas, na medida em que
estas poderdo ter um impacto significativo e efg@are o empenhamento afetivo dos

seus colaboradores.

No entanto, importa mencionar, que a dimensado dastam utilizada nos
presentes estudos foi reduzida para as metodolagli@adas, pelo que os resultados
obtidos devem ser interpretados e generalizadoscemtela. De referir que optamos
pela metodologia de analise de Modelos de Equdgsiesturais $tructural Equation
Modeling, no entanto a dimensado da amostra é inferiouaosgria desejavel face ao
elevado numero de parametros a estimar. Os aufergs Hair et al, 2010)

aconselham amostras no minimo 5 ou idealmente diQiduos por cada parametro
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estimado, ou seja no caso do nosso estudo seggdelsentre 245 e 490 individuos.
Temos uma amostra de 233 participantes pelo quaendao da nossa amostra, fica
ligeiramente aquém do desejavel e aconselhado patoses. Ainda a este propésito,
as diferencas no n° de individuos da amostra eml@séntre os grupos profissionais
docentes e nao docentes (12% docentes e 88% néote®)ce 0S que exerciam ou hao
cargos de chefia (exerce cargo de chefia 8,2% ex&rme cargo de chefia 91,8%) ndo
permitiu a realizacdo de uma analise estatistiggesentativa no que se refere a estas
variaveis. Por outro lado, o fato da amostra tdo selecionada por conveniéncia
condiciona a generalizacdo dos resultados alcasgado que ndo garante a devida
aleatoriedade, nem a representatividade de toddsncgnarios do ensino superior
publico portugués, nas suas diversas caractedstica

Para finalizar, neste estudo evidencia-se a impoidéara as organizacdes em
implementar préticas de recursos humanos que femeatresponsabilidade social,
como por exemplo a implementagéo de planos de fgismdos colaboradores e de
desenvolvimento individual de carreira; concess@ lgkneficios sociais aos
colaboradores, medidas de equilibrio trabalho-fan@lvoluntariado organizacional,
uma vez que estas poderao ser uma forma eficaavdeeter a relacdo do colaborador
com a organizagcdo e consequentemente fomentar enéi@mento organizacional

afetivo dos colaboradores.

3.1. Reflexao final e sugestbes de estudos futuros

A competitividade entre as instituicbes de ensuqmesor, € uma realidade nao
s6 a nivel nacional mas a escala internacionalp jpele, tal como as demais
organizagcbes € importante ter colaboradores empdesha para ganhar
competitividade, dai que seja de extrema imporéangprofundar o conhecimento
sobre a natureza do empenhamento e suas implicag@etacao entre o colaborador e
a organizacdo (Figueira, 2013). Esta realidade nizgeional, vem reforcar a
importancia de se desenvolverem mais estudos sddmea, de modo a contribuir para
o enriguecimento da comunidade cientifica, assimac@ara a implementacdo de
praticas de gestao de recursos humanos, que teatharansideracao as espectativas e

necessidades dos seus colaboradores.
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Nesse sentido, seria pertinente desenvolver estutioc®s com uma amostra
de maior dimensdo, com uma maior representatividaddvel da atividade docente e
aos que exercem cargos de chefia, assim como ala@abito desta investigacdo a

outras organizacgdes publicas, com vista a consadgaever os resultados obtidos.

Para uma maior rigueza do modelo, poderiam seydahidas outras variaveis,
como o suporte organizacional ou o desempenhaosproffial. Sugere-se igualmente a
analise de eventuais diferencas entre organizagghascaracteristicas distintas, como
0 setor publico e o privado e desenvolver ndo sddes transversais, mas também

estudos longitudinais.

N&o obstante estas limitacdes, cumpriram-se odivigeda investigacédo e
espera-se que os resultados alcancados tenhamesdigp 0 estudo da relagéo entre
as percecOes da responsabilidade social, o empentamrganizacional e justica
organizacional, nomeadamente no contexto dasuitgtés de ensino superior publico
nacional, e que de igual modo sirvam de inspirag@utros trabalhos a realizar no

ambito do comportamento organizacional e suas aaplies no local de trabalho.
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Apéndice 1
Média dos itens por cada dimenséo das variaveisstmao: responsabilidade Social;

empenhamento organizacional e justica organizak{dix233)

Desvio
Variavel Responsabilidade Social Média | Padrao
Dimensoes:
Responsabilidade Social perante o ambiente, geragituras e ong’s:
4,72 1,370]

RS Iteml_Participa em atividades que visam protegearelhorar a qualidade do mg
ambiente
RS_ltem2_Faz investimentos que visam proporcioma vida melhor as futuras geracd{ 4,59 1,193
RS _Item3_Implementa programas especiais para redustu impacto negativo no mq

i 4,44 1,140]
ambiente
RS_Item4_Visa um crescimento sustentavel consideras futuras geragdes 4,46 1,145
RS _Item5_Apoia instituices ndo-governamentaisajuam em areas problematicas 4,19 1,170]

RS _Item6_Contribui para campanhas e projetos quagrem o bem-estar da sociedad{ 4,73 1,138

RS_Item7_Incentiva os seus colaboradores a paxtanpem atividades de voluntariado 410 1417

|IResponsabilidade Social perante os colaboradores:

RS _ltem8_Tem politicas que encorajam os colaboesd@ desenvolverem as s 3,92 1,401
competéncias e carreiras
RS Item9_A gestdo preocupa-se em primeiro lugar@®mecessidades e expectativas

3,71 1,459
colaboradores
RS Item10_Implementa politicas flexiveis de formaraporcionar um bom equilibr 308 1447
entre o trabalho e a vida pessoal dos seus colitresm ’ '
RS_lteml11_As decisbes de gestdo relacionadas cenuwmlaboradores sdo, regra gg 4.08 1197
justas ’ '
RS _Item12_Apoia os colaboradores que pretendeniradigumacao adicional 4,33 1,459

|Responsabilidade Social perante os clientes:

. o . . . - . 496 1,117
RS_Item13_Respeita os direitos do cliente/consunudoa além das obrigagdes legais
RS_ltem14_Fornece informag&o completa e exata ssseus produtos aos clientes 5,01 1,189
RS Item15_ A satisfacédo do cliente € muito impogant

5,61 1,177
|Responsabilidade Social perante o0 governo:
RS_Item16_Paga sempre os sus impostos de formaregeontinua 5,26 1,388
RS _Item17_Cumpre totalmente e com prontiddo as amtegais
5,27 1,287
(Continua)
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(Continuacao)

Desvio
Variavel Empenhamento Organizacional Média| Padrao

Dimensodes:
Empenhamento afetivo:
EO_Item3_Sinto-me parte da familia, na minha oxggéio 4,38 1,227
EO_Item5_Tenho uma forte ligacdo de simpatia ptar @ganizacao 4,67 1,020]
EO_lItem7_Tenho orgulho em dizer a outras pessoa$ago parte desta organizacd 4,87 1,006
Empenhamento normativo:
EO_Item1_N&ao deixaria a minha organizacdo agorqueosinto obrigacdes para ¢ 3.67 1462
as pessoas que aqui trabalham
EO_lItem4_Sinto que, se recebesse uma oferta deomethiprego, ndo seria corrd 3.20 1.357
deixar a minha organizacéo
EO Item12 Mesmo que isso me trouxesse vantagensy sjue nao dever| 3,47 1,465
abandonar a minha organizacéo agora
Empenhamento instrumental:
EO_lItem2_Sinto que tenho poucas alternativas deegjofse deixar esta organizag] 3,98 1,435
EO_ltem8_Continuo nesta organizacdo porque, sesesaferia que fazer grand
sacrificios pessoais 3,73 1,435
EO_ltem9_N&o abandono esta organizagdo devidordagpgue me prejudicam 3,58 1,448
EO_Item11 Mantenho-me nesta organizagdo porque gSijoe ndo conseguir
facilmente entrar noutra organizacao

3,17 1,397
Itens de Despiste
EO_Item10_Sinto-me em divida para com a minha orggéo 2,85 1,383
EO_lItem6_Importo-me realmente com o destino da anarganizacao 511 0,882

(Continua)
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Desvio
Variavel Justica Organizacional Média [ Padréo
Dimensdes:
Justica Procedimental
. - ) i 4,83 1,215
JP._ltem1_Foi capaz de expressar as suas opinig@scedimentos sentiment
durantes esses procedimentos?
JP. Item2_Teve influencia sobre os resultados idtisg através dess
. 4,35 1,278
procedimentos?
JP._ltem3_0Os procedimentos foram aplicados de feonaistente? 4,58 1,169
JP._ltem4_Os procedimentos foram imparciais e is, por igual, a todas
- —os P P aptis, por g 4,45 1,426
pessoas?
JP._Item5_0Os procedimentos foram baseados em iafdms objetivas? 4,79 1,283
JP. Item6_Os procedimentos permitiram-lhe colocer @ausas as decisfes
o 3,51 1,568
organizacao?
JP._ltem7_Os procedimentos adotados cumpriramdr§gséticos?
5,27 1,312
Justica Distributiva:
JD._item1_Sera que os seus resultados refletefiogesnvestido no trabalho? 3,97 1,717
JD._item2_Os seus resultados traduzem o trabaendelvido? 4,28 1,628

JD._item3_Sera que os seus resultados refletem cosgributo para a organizagdq 4,61 1,642
JD._item4_Os seus resultados estdo de acordo sem desempenho?

4,33 1,699
Justica Interpessoal
JINT._Iteml_ Ele /Ela o trata de uma maneira edutada 6,26 1,068
JINT._Item2_Ele /Ela o trata com dignidade? 6,22 1,050
JINT._ltem3_Ele /Ela o trata com respeito? 6,30 1,020
JINT_Item4_Ele /Ela se abstém de comentéarios impépara si?

5,71 1,648
Justica Informacional:
JINF._Item1_Ele /Ela tem sido sincero ao comunicarsigo? 5,70 1231
JINF._Item2_Ele /Ela tem explicado os procedimed®m$orme detalhada? 5,33 1,296
JINF._ltem3_As explicagBes sobre os procedimemi@stf razoaveis? 5,26 1,191
JINF._ltem4_Ele /Ela deu-lhe toda a informacéo ss@ea, em tempo Util? 5,13 1,298
JINF._ltem5_Ele /Ela adapta a sua comunicacaogessiglades dos individuos? 5,32 1,307
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ANEXO 1

O presente questionario destina-se a realizacdourde projeto de investigacdo, sobre
comportamento organizacional, realizado no ambioMestrado em Gestdo de Recursos
Humanos, da Universidade do Algarve. Durante ommgenento do questionario tenha em
consideragcdo que ndo existem respostas certagama®rapenas nos interessa a sua opinido.
Por favor responda da forma mais sincera e espemfdossivel, seguindo as instrucbes que lhe

sdo apresentadas em cada grupo de questoes.

O preenchimento do questionario tem a duracao ngdaril5 minutos. Salientamos, ainda, que
a sua colaboracao devera geluntaria e que podera interrompé-la, caso assim o entéfala.

se informa que os dados recolhidos seréo trateslasticamente e servem apenas para os fins
da investigacao, pelo que garantimoanmnimato e aconfidencialidade das suas respostas.

Obrigado pela sua colaboracéo.

(JO) Por favor, ndo deixe itens sem resposta. Resmta, por favor, de acordo com a

seguinte escala:

Nunca Quase Poucas Algumas Bastantes Veze A maioria das Sempre
Nunca Vezes Vezes Vezes
1 2 3 4 5 6 7

JP. Os itens abaixo apresentados referem-se aos pedimentos utilizados no seu trabalho,

para atingir os objetivos. Em que medida:

Foi capaz de expressar as suas opinides e sendgrémante esses procedimentos? 1 2 3 4 5 6 7

Teve influéncia sobre os resultados atingidosyésraesses procedimentos?

Os procedimentos foram aplicados de forma conses2en

Os procedimentos foram imparciais e aplicadosjqual, a todas as pessoas?
Os procedimentos foram baseados em informacdesvalsje

Os procedimentos permitiram-lhe colocar em causkeeises da instituicao?

Os procedimentos adotados cumpriram os padroes éimorais?

1 2 3 45 6 7
1 2 3 456 7

1 2 3 4 5 6 7
1 2 3 456 7
1 2 3 4 5 6 7
1 2 3 456 7

JD. Os itens abaixo apresentados referem-se aos seesultados (ex: ordenado, progressao

na carreira, etc.). Em que medida:

Os seus resultados refletem o esforgo investidoatalho?
Os seus resultados traduzem o trabalho desenv@lvido
Os seus resultados refletem o seu contributo parstituicdo?

Os seus resultados estdo de acordo com o seu dadeofip

1 2 3 456 7
1 2 3 45 6 7
1 2 3 456 7
1 2 3 45 6 7

Relacéo entre a responsabilidade social, 0 empenttare a justica organizacional

95



Anexos

JINT. Os itens abaixo apresentados referem-se a sudefia direta (ex: Coordenador;
Chefe Divisdo, Diretor Departamento, etc.). Em queedida:

1. Ele/ela o trata de uma maneira educada? 1 2 3 45 6 7
2. Ele/ela o trata com dignidade? 1 2 3 45 6 7
3. Ele/ela o trata com respeito? 1 2 3 45 6 7
4. Ele / ela se abstém de comentarios impropriosgpara 1 2 3 45 6 7
uase Poucas Algumas A maioria das Sempre
Nunca Q g Bastantes Veze P
Nunca Vezes Vezes Vezes
1 2 3 4 5 6 7

JINF. Os itens abaixo apresentados referem-se a sohefia direta (ex: Coordenador;

Chefe Diviséo, Diretor Departamento, etc.). Em queedida:
1. Ele/elatem sido sincero ao comunicar consigo? 1 2 3 45 6 7
2. Ele/elatem explicado os procedimentos de foretalkdada? 1 2 3 4 5 6 7
3. As explicagBes sobre os procedimentos foram ramséve 1 2 3 45 6 7
4. Ele / ela deu-lhe toda a informagéo necessariagesmo Util? 1 2 3 45 6 7
5. Ele/ela adapta a sua comunicacao as necessiasleslividuos? 1 2 3 45 6 7

(RS) Os itens abaixo apresentados tém como objetivo avaliar a percegdo sobre os aspetos

sociais da instituicao onde trabalha, a Universidade do Algarve. Gostariamos que nos

indicasse a sua opinidao. Responda, por favor, a todas as questoes. Para indicar a resposta

utilize a seguinte escala:
Discordo Discordo Discordoum  Nao discordo Concordo Concordo Concordo

totalmente bastante pouco nem concordo moderadamente Bastante totalmente
1 2 3 4 5 6 7

A instituicao onde trabalha, Universidade do Algarve...

1. Participa em atividades que visam proteger e melhorar a qualidade do meio 1 2 3 4 5 6 7

ambiente.
2. Fazinvestimentos que visam proporcionar uma vida melhor as futuras geragoes.

3. Implementa programas especiais para reduzir o seu impacto negativo no meio 1 2 3 45 6 7
ambiente.

4. Visa um crescimento sustentavel considerando as futuras geracdes.

5. Apoia instituicdes ndo-governamentais que atuam em areas problematicas
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Contribui para campanhas e projetos que promovem o bem-estar da sociedade.

Incentiva os seus colaboradores a participarem em atividades de voluntariado.

Tem politicas que encorajam os colaboradores a desenvolverem as suas
competéncias e carreiras.
A gestao preocupa-se em primeiro lugar com as necessidades e expectativas dos

colaboradores.
Implementa politicas flexiveis de forma a proporcionar um bom equilibrio entre o

trabalho e a vida pessoal dos seus colaboradores.

As decisdes de gestdo relacionadas com os colaboradores sao, regra geral, justas.

Apoia os colaboradores que pretendem adquirir formacao adicional.

Respeita os direitos dos alunos e outros clientes para além das obrigac¢des legais.

Fornece informagdao completa e exata sobre os seus produtos aos alunos e outros

clientes.

A satisfacdao do cliente é muito importante.
Paga sempre os seus impostos de forma regular e continua.

Cumpre totalmente e com prontidao as normas legais.

(EO) Em que medida as seguintes afirmagbes se aplicam a si? Procure ser o mais franco
possivel, respondendo de acordo com as suas reais agoes e intengoes. Por favor, ndao deixe

itens sem resposta Responda, por favor, de acordo com a seguinte escala:

A afirmagdo nao se

L. " . Aplica-se Aplica-se Aplica-se
aplica rigorosamente Na&o se aplica . .
. muito pouco alguma coisa bastante
nada a mim
1 2 3 4 5

A afirmagao aplica-se
completamente a mim

1. N3o deixaria a minha instituicdo agora porque sinto obriga¢des para com as pessoas que

aqui trabalham.

2. Sinto que tenho poucas alternativas de emprego se deixar esta instituicao.

3. Sinto-me parte da familia, da minha instituicdo.

4. Sinto que, se recebesse uma melhor oferta de melhor emprego, nao seria correto deixar a

minha instituicao.

5. Tenho uma forte ligacdo de simpatia por esta institui¢ao.
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6. Importo-me realmente com o destino da minha instituicao. 12|34
7. Tenho orgulho em dizer a outras pessoas que faco parte desta instituicdo. 12|34
8. Continuo nesta instituicdo porque, se saisse, teria que fazer grandes sacrificios pessoais. 12|34
9. Ndo abandono esta instituicdo devido as perdas que me prejudicam. 1(2(3 |4
10. Sinto-me em divida para com a minha instituicao. 1(2(3 |4

11. Mantenho-me nesta instituicdo porque sinto que nao conseguiria facilmente entrar

o 112(3|4
noutra instituicdo.
12. Mesmo que isso me trouxesse vantagens, sinto que nao deveria abandonar a minha 112134
instituicdo agora.
Dados sociodemograficos
1. Género Feminino O Masculino O
2. Idade
3. Estado Civil Solteiro(a) 0 Divorciado(a) O
Casado(a) 0 Uni3o de Facto O
Vitvo(a) O
4. Habilitac¢Ges Literarias:
ENSINO BASICO vvvveveeeeiee et e O Mestrado / 22 CiClO woveeveeveeeeeeeveeeeeeeeeereanns O
ENsino Secundario .........cceeeeeeeeeveveeeevennnnes O DOoULOrameENto .....c.ceveeeveeeveree v v eeevenn, O
Licenciatura / 12 Ciclo..oeeveeeeeeeeeeeeeeeen s O
5. Atividade Profissional: Docente .................[] N3o Docente.......coeeeeeevereenennnas O
INVESEIZAAON .ot e O
6. Exerce cargo de chefia? sim O NAO O
7. Qual a sua categoria profissional?
8. O seu contrato de trabalho é:
Termo Certo ou equivalente ................. O Termo Incerto ou equivalente ............... O
Prestacdo Servigos ......eeveeeevereennens O
9. Tempo de Antiguidade na Instituigao: (anos)
10. Local onde exerce: Universidade (Gambelas) O
Politécnico (Penha, ES Saude; Portimao) O
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