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RESUMO

O presente estudo tem como objectivo aprofundar o conhecimento acerca das
Percepcdes de Justica Organizacional em contexto de Empresas Familiares, bem como perceber
a relacéo entre esta variavel e os niveis de Compromisso Organizacional e Satisfacdo Laboral
dos colaboradores destas empresas. Assim, pretendeu-se averiguar: 1) as diferengas entre
Empresas Familiares e Ndo Familiares ao nivel das Percepc6es de Justica Organizacional, 2) as
diferencas entre Pequenas e Médias e Grandes Empresas Familiares também ao nivel das
Percepcdes de Justica Organizacional, 3) a relacdo entre as Percepgdes de Justica
Organizacional e o Compromisso Organizacional e 4) a relacdo entre as Percepcdes de Justica

Organizacional e a Satisfacao Laboral.

A nossa amostra final é constituida por 202 participantes, dos quais 97 fazem parte de
Empresas Familiares e 105 de Empresas Ndo Familiares, que responderam de forma voluntaria

ao questionario partilhado online.

Através dos resultados obtidos é possivel concluir que, na presente amostra, ndo existem
diferencas significativas entre Empresas Familiares e Ndo Familiares no que respeita as
Percepcdes de Justica Organizacional, sendo este resultado replicado na comparacdo deste
constructo entre Pequenas e Médias e Grandes Empresas Familiares. A partir das regressées
lineares simples realizadas, verificou-se que as Percepcdes de Justica Organizacional exercem
uma influéncia significativa e positiva nos niveis de Compromisso Organizacional e Satisfacao
Laboral dos colaboradores das Empresas Familiares, sendo este efeito mais significativo nas

dimensdes Compromisso Afectivo e Satisfagdo com os Beneficios, respectivamente.

Implicacdes e limitagdes do presente estudo, bem como sugestbes futuras, sdo

discutidas.

Palavras-Chave: Empresas Familiares; PercepcOes de Justica Organizacional; Compromisso

Organizacional; Satisfacdo Laboral



ABSTRACT

The aim of this study is to create more insight about Perceived Organizational Justice
in the context of family businesses, as well as to understand the relation between this variable
and the levels of Organizational Commitment and Job Satisfaction of employees of Family
Businesses. The purpose was therefore to find out: 1) The difference between Family
Businesses and any Other Types of Businesses with respect to Perceived Organizational Justice;
2) the differences between Small, Medium and Large Family Enterprises also with respect to
Perceived Organizational Justice; 3) the relation between Perceived Organizational Justice and
Organizational Commitment and 4) the relation between Perceived Organizational Justice and

Job Satisfaction.

Our final study includes 202 participants, of which 97 are part of Family Businesses and
105 of Other Types of Enterprises. These participants voluntarily answered the questionnaire

that was shared online.

Through the results obtained it is possible to conclude that, in the referred-to study, there
are no significant differences between Family Businesses and any Other Types of Enterprises
as far as Perceived Organizational Justice is concerned, and the same result is obtained in the
comparison of this construct validity between Small and Medium and Large Family Enterprises.
From the simple linear regressions performed, it was verified that the Perceived Organizational
Justice has a significant and positive influence on the levels of Organizational Commitment and
Job Satisfaction of employees in Family Businesses and even more significant in the Affective

Commitment and Satisfaction with Benefits, respectively.

Implications and limitations of the present study, as well as future suggestions, are

discussed.

Keywords: Family Business; Perceived Organizational Justice; Organizational Commitment;

Job Satisfaction
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INTRODUCAO
As Empresas Familiares sdo uma realidade bastante presente no mercado nacional e
internacional e sdo caracterizadas por aspectos Unicos. Os seus atributos particulares e a sua
importancia para a economia fazem destas empresas um contexto de interesse para 0S

estudiosos.

A caracteristica que distingue de forma mais saliente as Empresas Familiares de outras,
e também entre si, é o envolvimento e influéncia da familia no negdcio (Gagné, Sharma & De
Massis, 2014). Devido a complexidade gque surge desta associacao entre a empresa e a familia,
as empresas familiares vém-se perante inimeros desafios proprios que, se por um lado, quando

sdo ultrapassados trazem vantagens competitivas, por outro, comprometem a sua sobrevivéncia.

Um dos aspectos mais importantes na gestdo das empresas familiares prende-se a gestdo
dos seus colaboradores, em particular daqueles que ndo pertencem ao nucleo familiar e que sdo
uma peca fundamental para o funcionamento destas empresas (Chua, Chrisman & Sharma,
2003). A este respeito, um inquérito realizado pela Pricewaterhousecoopers (PWC) em 2016,
demonstrou que uma das maiores preocupacdes das empresas familiares se prende a atraccao e
fidelizacdo de grandes talentos. Ainda, 0 mesmo inquérito denotou que 64% destas empresas
ambiciona grandes crescimentos nos préximos cinco anos. Ora, se as empresas de natureza
familiar querem dar continuidade ao negdcio para que seja possivel a sua sucessdo entre
geracOes e se ha dificuldades em atrair e reter talento, é necessario que foquem a sua atencao
nas necessidades dos seus colaboradores e nas praticas e processos organizacionais que

fomentam nestes atitudes e comportamentos positivos.

Nesta Optica, estudos tém surgido a indicar que as caracteristicas particulares das
empresas familiares sdo possiveis fontes de percepcbes de injustica organizacional para 0s
colaboradores destas empresas (e.g., Barnett & Kellermanns, 2006; Casrud, 2006). Esta torna-
se uma tematica de interesse ja que as evidéncias existentes demonstram a influéncia destas
percepcOes em factores como 0 compromisso organizacional e a satisfacdo laboral (e.g. Cohen-
Carash & Spector, 2001), essenciais para 0 sucesso de qualquer organizagdo. Apesar desta ser
uma tematica ainda por aprofundar em contexto de empresas familiares, € reconhecida a

importancia do seu estudo.

Nesse seguimento, o presente estudo tem como objectivo compreender de forma mais

aprofundada o fenomeno das Percepcbes de Justica Organizacional dos colaboradores das

11



Empresas Familiares e da sua influéncia no Compromisso Organizacional e na Satisfacdo

Laboral destes.

12



REVISAO DA LITERATURA
Empresas Familiares
As Empresas Familiares representam uma realidade predominante e particular do

mundo empresarial, com grande influéncia na economia dos mercados nacionais e globais.

Estas empresas sdo responsaveis pela maior parte dos postos de trabalho existentes na
maioria dos paises e tém um papel fundamental no crescimento e desenvolvimento social e

econodmico destes (Tabela 1).

Tabela 1 - Numeros e factos sobre Empresas Familiares a Nivel Mundial

Representam 70-95% dos negdcios existentes
Produzem 70-90% do PIB na maioria dos paises
Criam 50-80% novos postos de trabalho

Fonte: Adaptado de Family Business Institute (2016)

Na maioria dos paises europeus, as Empresas Familiares constituem uma consideravel
fatia da demografia empresarial que varia entre 0s 55% e 90% do total de empresas existentes
(European Family Business, 2017). Em Portugal, mais especificamente, estima-se que 70% das
empresas sejam de natureza familiar, que contribuem para metade dos postos de trabalho
existentes no pais e 60% do Produto Interno Bruto produzido no mesmo (Associacdo das
Empresas Familiares, 2010).

Apesar de existirem evidéncias que apontam para o facto da maioria das Pequenas e
Médias Empresas serem de natureza familiar, e, para o facto da maioria das empresas familiares
serem de pequena ou média dimensdo, tanto em Portugal como noutros paises, importa referir
gue estes sdo conceitos distintos e que ndo se implicam. De acordo com a Comissao Europeia
(2003), a categoria de Pequenas e Médias Empresas ¢ composta por empresas que “empregam
menos de 250 pessoas e cujo volume de negdcios anual ndo excede 50 milhGes de euros ou cujo
balanco total anual nao excede 43 milhdes de euros” (pag. 39). De facto, se tivermos em conta
esta definicdo é facil a associacdo entre empresas de caracter familiar e empresas de pequena
dimensdo, e surgem exemplos como negdcios de comércio e servico local. Contudo, Serrano e
Letamendia (2014) demonstraram que 27% das empresas europeias com uma capitalizacédo de
mercado superior a 50 milhdes de euros sdo empresas familiares que sdo, portanto, grandes
empresas. Muitas destas empresas sdo impérios reconhecidos e presentes em iniUmeros paises
gue comegaram como pequenos negocios e que foram crescendo ao longo de varias geracoes,

como a Volkswagen e a Roche, entre outros.

13



Em Portugal, muitas das empresas que hoje conhecemos como estruturas de grande
dimensdo, comecaram, também, por ser pequenas empresas familiares que se foram
desenvolvendo até se tornarem empresas de grande porte e, em muitos casos, empresas lideres
no mercado, como sdo exemplos o Grupo Sonae e a Jerénimo Martins, listadas entre as 500

maiores Empresas Familiares a nivel mundial (Global Family Business Index, 2017).

Assim, quando falamos em empresas familiares é importante reconhecermos que estas
podem assumir diferentes dimensfes e que, consequentemente, podem ter caracteristicas
distintas (Tabela 2).

Tabela 2 - Diferencas entre Pequenas e Médias e Grandes Empresas Familiares

Peqguenas e Médias Empresas Familiares Grandes Empresas Familiares
- Maior numero de conflitos entre os membros da - Membros ndo-familiares em cargos de gestdo de
familia; topo;
- Maior participagdo de membros familiares do - Recurso a servicos externos profissionais (e.g.
sexo feminino consultoria);
- Actividades de gestdo estratégica;
- Uso de métodos financeiros avangados

Fonte: Adaptado de Sonfield e Lussier (2008)

A titulo de exemplo, Sonfield e Lussier (2008) demonstraram que nas empresas
familiares de maior dimens&o ha maior probabilidade de recrutar membros extra familia (i.e.,
colaboradores que ndo pertencem a familia) para cargos de gestdo de topo, uma vez que, para
acompanhar o crescimento do negdcio, € necessaria uma Vvisao estratégica que, por vezes, ndo
existe entre o nucleo familiar. Pelo contrario, estes autores verificaram que a existéncia de
conflitos entre os membros da familia € mais visivel, e provavel de acontecer, nas empresas
familiares de menor dimensdo, ja que as tomadas de decisdo e 0s processos estdo centrados,

maioritariamente, na dindmica familiar.

Embora sejam uma base essencial para a estabilidade do tecido empresarial, as empresas
familiares, independentemente das suas caracteristicas, sdo uma realidade complexa que
enfrenta, para além dos desafios de um neg6cio como os demais, desafios inerentes a sua
propria natureza. Segundo Handler (1989), o primeiro e mais obvio desafio ao falar destas
empresas é a sua definicdo. A falta de consenso entre investigadores dificulta a comparacgéo de
resultados entre estudos, uma vez que, a utilizacao de diferentes defini¢des para a interpretacéo
dos mesmos dados pode produzir diversos resultados e conclusdes (Shanker & Astrachan,
1996).
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Apesar de, até hoje, ndo existir nenhum conceito globalmente aceite, sdo varios 0s
autores que tém reflectido sobre o tema e que realizam esforcos para uma definigcdo consistente

e transversal de Empresa Familiar, que a distinga das restantes (Tabela 3).

Tabela 3 - Defini¢cdes de Empresas Familiares

Autores Definicéo

Empresa governada e/ou gerida com a intencdo de moldar e atingir
a visdo do negocio, detida por um coligacdo dominante controlada
por membros da mesma familia ou por um pequeno nimero de

Chua, Chrisman e Sharma

(1999) familias, no sentido de possibilitar a sustentabilidade entre
geracoes.
Empresa detida e controlada por uma familia, sendo que um ou
Brockhaus (2004) mais membros dessa familia se encontram directamente envolvidos
no negécio.

“Sao Empresas Familiares aquelas em que uma familia detém o
controlo, em termos de nomear a gestdo, e alguns dos seus membros
participam e trabalham na empresa”.

Associacao das Empresas
Familiares (2010)

Na literatura, existem tantas defini¢cGes quanto os estudos que se debrucam sobre o tema,
uma vez que, cada um destes propGe a sua definicdo em conformidade com as necessidades
operacionais da investigacdo em curso. Nas vérias no¢Bes encontradas, Litz (2008) refere a
utilizacdo de diferentes critérios para definir estas empresas, como a propriedade, a gestdo, a
continuidade entre geracdes, a cultura e o envolvimento familiar. De notar que estes nem
sempre sdo critérios unicos, sendo que, existem defini¢cbes que resultam da combinacdo entre
estes (e.g. Chua, Chrisman, & Sharma, 1999; Handler, 1989; Litz, 1995).

Como referido, apesar de todos os esfor¢os realizados, parece ndo existir uma definicao
reconhecida e comum de empresa familiar que possibilite a construcdo de um quadro comum
que integre as diferentes abordagens tedricas (Chrisman, Chua, & Sharma, 2005).Neste ponto,
importa referir que, no presente trabalho, considerou-se uma empresa como familiar quando
uma familia detém o controlo de gestdo (mais de 50% do capital) e alguns dos seus membros
participam activamente no negdcio seguindo, assim, a operacionalizacdo proposta por Chua e
colaboradores (1999).

De acordo com Ussman (2004), as empresas familiares, & semelhanca das restantes, tém
como principais objectivos a obtencdo de lucro, o alcance de determinada quota no mercado e
de bons padrdes de qualidade e a satisfacdo dos clientes. Contudo, segundo a autora, as
empresas familiares, para além desses objectivos, tém como metas a permanéncia da familia no
controlo do negdcio ao longo de vérias geracdes e o crescimento do patriménio familiar. Assim,

uma empresa desta natureza é vista como o resultado da sobreposicdo e relagdo entre 0s
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sistemas familia e empresa que apresentam, por natureza, objectivos e metas proprias e

distintas.

A este respeito, Tagiuri e Davis (1996) apresentam o Modelo dos Trés Circulos, que
acrescenta a dualidade empresa e familia, a propriedade (Figura 1). Este modelo serve de
ferramenta para a compreensdo de cada subsistema, das perspectivas, dindmicas e objectivos

de cada um e da interpendéncia entre si.

Propriedade

Gestao/
Empresa

Figura 1. Modelo dos Trés Circulos (Tagiuri & Davis, 1996)

Segundo Tagiuri e Davis (1996), as empresas familiares tém caracteristicas Unicas que
resultam da interaccao entre os subsistemas apresentados na figura supraexposta. A partir deste
modelo, é possivel demonstrar que os membros da familia podem assumir simultaneamente o
papel de familiar, proprietario e gestor/trabalhador, sendo que € esta intersec¢do entre sistemas
que, segundo os autores, pode explicar a vantagem competitiva destas empresas, bem como os
conflitos e problemas que nelas surgem. Por exemplo, quando um membro da familia assume
0s trés papéis, as tomadas de decisao tornam-se centralizadas, o que pode ser vantajoso para a
empresa, na medida em que o processo de decisdo ganha eficiéncia por ir ao total encontro dos
interesses do negécio e da familia. Por outro lado, esta sobreposicdo de papéis gera conflitos
qguando os papéis sdo confundidos e misturados e pode levar, consequentemente, a perda de
credibilidade do nego6cio no mercado (Tagiuri & Davis, 1996). Ainda, através do modelo, €
possivel perceber as diferencas dos membros que, ao invés de estarem presentes em todas as
vertentes, estdo circulos diferentes, como por exemplo, membros da familia que trabalham na
empresa e membros da familia que néo trabalham na empresa, mas que sao proprietarios desta.
A complexidade surge aqui, ja que, dependendo dos subsistemas onde se encontram, estes
individuos vdo assumir diferentes pontos de vista e véo ter diferentes objectivos e preocupagdes
(Tagiuri & Davis, 1996).
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Outra teoria que visa a explicagdo da dindmica das empresas familiares e do que as
diferencia de outras é a Teoria da Agéncia (Jensen & Meckling, 1976), uma das teorias
dominantes no estudo e investigacdo das empresas familiares (Chrisman, Kellermanns, Chan,
& Liano, 2010). A teoria da agéncia é regularmente utlizada para explicar diferentes motivacoes
dentro de uma organizagao e para proporcionar mecanismos que tém como objectivo alinhar os
interesses das partes interessadas. Segundo Jensen e Meckling (1976), a relagcdo de agéncia
estabelece-se quando uma pessoa (0 proprietario) delega alguns direitos e autoridade para
tomada de decisGes a outra pessoa (gestor) em seu nome. Daqui, decorrem os custos de agéncia,
uma vez que, 0 gestor também terd os seus proprios interesses que nem sempre podem ir de
encontro aos interesses do proprietario. No contexto das empresas familiares, existem diversos
autores que justificam a vantagem competitiva destas organizagdes pelo o facto dos custos de
agéncia serem reduzidos, explicando que quando a gestdo e a propriedade recaem sobre a
mesma pessoa, ou mesma familia, estes custos tendem a desaparecer e surgem vantagens sob
as empresas nao familiares (e.g. Daily & Dollinger, 1992; Jensen & Meckling, 1976;
McConaughy, Matthews, & Fialko, 2001). Contudo, Gomez-Mejia, Nufiez-Nickel e Gutierrez
(2001) notam que, apesar de se eliminarem alguns custos de agéncia, outros surgem devido aos
objectivos e interesses individuais da familia ou do conflito de interesses entre 0s membros que

participam no negdcio, criando, nestas situacdes, desvantagem sob as outras empresas.

Uma outra teoria usada para explicar a vantagem competitiva das empresas familiares é
a Teoria baseada no Recurso que pressupfe que estas organizagfes tém um conjunto de
capacidades, recursos e relagdes Unicas que as outras empresas ndo dispdem e que faz com
tenham melhores desempenhos (Barney, 1991). O conceito de “familiness” é utilizado para
descrever estas caracteristicas que resultam do envolvimento da familia no negécio e que faz
com que este seja distinto de outros (Habbershon & Williams, 1999). Segundo Habbershon e
William (1999), este conjunto Unico de recursos influencia a dindmica do negécio e leva a
vantagens competitivas que sdo traduzidas em desempenhos elevados. Estudos mais recentes
tém introduzido o capital social como um recurso importante para a criagdo de vantagem
competitiva nas empresas familiares (e.g. Arregle, Hitt, Sirmon, & Very, 2007; Pearson, Carr,
& Shaw, 2008).

Com o mencionado até aqui, € possivel perceber que, de facto, a realidade das empresas
familiares é caracterizada por um ambiente complexo, com caracteristicas e atributos proprios.

Sem duvida que o envolvimento e influéncia da familia no negocio é a caracteristica que faz
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com que se distingam, de forma mais evidente, os negdcios familiares de outros (Chua et al.,
1999).

Uma distingdo importante entre empresas familiares e ndo familiares prende-se aos
aspectos ndo econémicos do negdcio que, segundo Gomez-Mejia, Haynes, Nunez-Nickel,
Jacobson e Moyano-Fuentes (2007) se referem a riqueza socioemocional (socioemotional
wealth). Os autores argumentam que nas empresas familiares hd uma maior preocupacdo em
preservar essa riqueza e, para evitar a sua perda, por um lado, estdo dispostas a tomar certos
riscos e, por outro, tentam evitar outras adversidades que agravam esses riscos (Gémez-Mejia
et al., 2007). A riqueza socioemocional diz, assim, respeito aos factores ndo financeiros que
vao de encontro as necessidades da familia, como a identidade, a capacidade de exercer
influéncia familiar no negocio e a continuidade entre gerac6es da familia (GoOmez-Mejia et al.,
2007). Nesse sentido, os membros da familia esforcam-se a gerir o seu negdcio, ndo apenas
com o objectivo de maximizar os retornos financeiros como também o de preservar e aumentar
as “fontes” de riqueza socioemocional (Gomez-Mejia et al., 2011). Segundo Berrone, Cruz e
Gbomez-Mejia (2012) este é o quadro de referéncia na tomada de decisdes das empresas

familiares na medida em que estas véo de encontro a estes objectivos.

Os conceitos de “socioemotional wealth” e “familiness” tornaram-se essenciais para o
estudo das empresas familiares e sdo usados para descrever as caracteristicas Unicas e
diferenciadoras destas, dando enfase a aspectos que afectam as decisdes e a gestdo do negdcio
(Harms, 2014 cit por Pimentel, Scholten, & Couto, 2018).

De acordo com Chrisman e colaboradores (2005), é necessario perceber se estas
empresas se diferenciam realmente das restantes e se sim, em que pProcessos ou
comportamentos. Nesse sentido, sdo varios 0s autores que, nas ultimas décadas, se dedicam a
identificacdo e clarificacdo de processos que diferem entre empresas familiares e ndo familiares
(Tabela 4).

18



Tabela 4 - Diferencas entre Empresas Familiares e N&do Familiares

Empresas Familiares

Empresas Néo-
Familiares

Referéncias

Gestéo Autocrdtica; Delegacdao por Greenhalgh (1994)
Emocional, intuitiva; profissionais; Zellweger e
N&o inovadora; Racional, analitica; Astrachan, (2008)
Organica, acomodacéo Inovadora; Morck e Yeung
mutua Formalizada, Comando  (2003)
e Controlo Zhang e Ma (2009)
Recompensas Baseadas no nepotismo;  Baseadas no mérito e Beehr et al. (1997)
Favorecem os membros  nas conquistas; Ram (1994
da familia; Favorecem o0s Chua et al. (2009)
Critérios particulares colaboradores com
melhor desempenho;
Critérios universais
Carreira Membros da familia; Gestores Salariados; Galambos (2010)
Obijectivos/horizontes de  Objectivos/horizontes Benedict (1968)
carreira a longo prazo de carreira a curto prazo
Lideranca Enraizada; Altos niveis de Oswald et al. (2009)

Longa Duragéo;
Formagao “on the job”;
Sucessdo segundo grau
de parentesco

turnover;
Formalmente educada;
Sucessao acontece
dentro de um grande
nimero de individuos

Jorissen et al.
(2005)
Pérez-Gonzalez
(2006)

Fonte: Adaptado de Stewart e Hitt (2012)

Para além dos estudos reunidos na tabela anteriormente apresentada, estudos mais
recentes tém apontado para diferencas entre estas empresas ao nivel da preocupacdo com a
reputacdo (Deephouse & Jaskiewicz, 2013), da inovacgéo (Classen, Carree, Van Gils, & Peters,

2013) e da orientacdo empreendedora (Boling, Pieper, & Covin, 2015).

Apesar de, como referido anteriormente, o envolvimento da unidade familiar no negdcio
proporcione vantagens competitivas, 0 cenario nem sempre € tdo positivo. Segundo Pimentel
(2016), a participacao e influéncia dos membros da familia pode levar, também, a complicacbes
e a disfuncdes ndo sé no nucleo familiar como no negdcio. A este respeito o autor refere que as
empresas familiares, para além de terem de lidar com as questdes ligadas a sucessao, a heranca,
e aos conflitos interpessoais, os membros que trabalham directamente na organizagéo tém de
enfrentar o facto da sua vida, do seu trabalho e da sua riqueza estarem intimamente ligados a
familia (Pimentel, 2016; Pimentel, Scholten, & Couto, 2017).
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Justica Organizacional
Sendo imanente a vida social, a justica € um elemento fundamental na vida
organizacional, na medida em que é essencial para o funcionamento eficaz das organizacdes e

afecta a satisfacdo daqueles que nelas trabalham (Greenberg, 1990).

No dominio ético, a justica é construida a partir de certos principios e normas da
organizacdo, sendo que uma decisdo ou pratica € considerada justa se estiver, de forma
objectiva, de acordo com esses critérios (Rego, 2000). Por outro lado, na esfera das ciéncias
organizacionais, a justica € um construto construido socialmente, isto é, depende das percepcdes
de cada colaborador acerca da justica praticada nas organizac¢des onde trabalham, e do modo

como reagem a essas percepcoes (Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, & Ng, 2001).

Nesse seguimento, importa-nos, no ambito da psicologia social e organizacional, a
justica subjectiva em vez da justica objectiva e, por isso, quando falamos em justica
organizacional, falamos em percepcdes. De acordo com Neves (2001), as percepc¢des formam-
se a partir do significado que cada pessoa atribui a determinada situacao e, por isso, a mesma
situacdo pode ser interpretada de diferentes formas. Segundo (Rego, 2001), as percepcdes de
justica formam-se através de um processo de seleccdo, organizacdo e interpretacdo de
informacao contextual, a partir do qual os individuos ddo sentido ao que os rodeia. Assim sendo,
uma decisdo organizacional pode ser objectivamente justa a luz de um determinado quadro de
principios e normas da organizagdo, mas ser percepcionada como injusta pelos colaboradores

afectados, e vice-versa (Cunha, Rego, Cunha, Cardoso & Neves, 2014).

Importa distinguir os conceitos de justice e fairness, normalmente tratados, como um sé
(e.g. Cropanzano & Greenberg, 1997; Colquitt, 2012). De acordo com Colquitt e Rodell (2015)
esta distingdo é essencial para a compreensao e operacionalizacdo adequada da justica, sendo
que o termo justice se refere a percepcdo de aceitacdo de certas regras (distributivas,
procedimentais, interpessoais e interacionais) engquanto o termo fairness diz respeito a
percepcéo de justice no geral, o que quer dizer que os colaboradores podem percepcionar certa
regra como “just”, mas considerarem que a situagdo, no geral, ndo ¢ “fair”. Com base nesta
distin¢do, varios autores tém realizado estudos que demonstram a importancia de considerar
estes conceitos como diferentes (e.g. Choi, 2008; Rodell & Colquitt, 2009). No &mbito do nosso
estudo, importa-nos aprofundar, compreender e estudar as percepcdes de justica dirigidas as

entidades organizacionais.
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Em contexto organizacional, quando se fala em justica, hd uma tendéncia em associar o
termo a resultados, isto é, a aspectos como o salério ou a classificagdo de uma avaliagéo,
contudo, os individuos também reagem ao processo através do qual esses resultados sdo

determinados e a forma como sao tratadas pelos superiores (Cunha et al., 2014).

Assim, o conceito foi-se desenvolvendo numa perspectiva multidimensional que relne,
normalmente, quatro dimensdes: distributiva, procedimental, interpessoal e informacional
(Tabela 5).

Tabela 5 - Dimens6es Modelo Tetra-Dimensional de Justica Organizacional

Dimensao Definicéo

Se os resultados alcangados sdo recompensados de forma
consistente, isto é, se existe equidade entre o esfor¢o que cada
colaborador faz e 0 que recebe em troca e, o esfor¢o que os
restantes colegas e aquilo que recebem.

Se os procedimentos usados para a tomada de decisdo sdo
criteriosos e claros e que ndo estdo enviesados.

Justica Distributiva

Justica Procedimental

Justica (interacional) Se o colaborador é tratado com respeito e dignidade.

Interpessoal
Justica (interacional) Se é fornecida a informacdo necessaria para que cada
Informacional colaborador compreenda as decisfes que sdo tomadas.

Fonte: Adaptado de Colquitt (2001)

A justica distributiva, primeira a receber a atencdo dos investigadores, salienta o
conteddo da justica, i.e., a justica dos fins alcancados ou obtidos (e.g. remuneracdo,
classificagfes nas avaliagcOes de desempenho, aceitacdo/rejeicdo de candidatos) (Rego, 2000).
A construcdo do conceito de justica distributiva surgiu a partir da Teoria da Equidade, que
considera a justica como o resultado da comparacdo que os individuos estabelecem entre os
contributos que déo a organizacdo (inputs), como por exemplo o nivel de esforco, e aquilo que
esta Ihe da em retorno (outputs), como por exemplo o salario, e entre os contributos que outras
pessoas, com funcbes semelhantes, ddo e aquilo que recebem em troca (Adams, 1965 cit por
Cropanzano & Greenberg, 1997). Segundo a teoria se 0 primeiro racio é superior ao segundo,
os individuos sentem-se perante uma situacdo de iniquidade desfavoravel e, por outro lado,
quando o racio é invertido, sentem que estdo numa situacdo de iniquidade favoravel
(Cropanzano & Greenberg, 1997). Esta visao de justica distributiva foi alargada por Leventhal
(1976 cit por Colquitt et al., 2001) que criticou a teoria de Adams ao referir que esta reduz a
justica a proporcionalidade, fundamentando-se no facto de existirem outras regras distributivas,

como a igualdade e a necessidade, que podem depender das relagdes organizacionais e dos
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objectivos que os grupos e individuos pretendem atingir e ndo s6 da inten¢do de maximizar as

recompensas.

Mais tarde, surgiu o interesse pela dimenséo procedimental, cujo foco de interesse é o
processo, isto é, a justica dos meios usados para alcancar os fins anteriormente mencionados
(e.g. procedimentos usados na determinacdo dos aumentos salariais, sistemas utilizados para a
avaliacdo de desempenho, processos de recrutamento e seleccdo (Rego, 2000). Este conceito
teve inicio com os estudos de Thibaut e Walker (1975, cit por Cohen-Charash & Spector, 2001)
relacionados com questdes ligadas a lei, e mais tarde, o conceito foi estendido para contextos
ndo juridicos, nomeadamente para o contexto organizacional (Leventhal, 1980, cit por Colquitt
et al., 2001). Colquitt e colaboradores (2001) referem que Leventhal (1980) acrescenta a teoria
dos autores anteriores, o facto dos individuos formarem as suas percep¢des em relacdo aos
procedimentos com base em critérios como a consisténcia destes, a validade da informacéo que

0s superiores tém e a ética com que se estd a proceder.

Cedo se percebeu a necessidade de estudar a dimensédo distributiva e procedimental
como dimens0es distintas ja que os individuos podem sentir justica numa e injustica noutra
(Rego, Carvalho, Leite, Freire, & Vieira, 2002). Por exemplo, um colaborador pode sentir que
certo incremento salarial foi justo, mas considerar que o processo a partir do qual este foi

determinado foi injusto.

Mais tarde, foi-se tornando claro que os colaboradores ndo reagem apenas a justica dos
resultados distribuidos e dos procedimentos, como também reagem a justica das interacgdes
com as identidades organizacionais. Assim, foi proposta a introdugéo, por Bies & Moag (1986
cit por Colquitt, 2001), de mais uma dimensao, a justica interacional, que foca a sua atencao
nos aspectos sociais da relacdo que o colaborador tem com a organizacdo e com 0S Seus
superiores. Segundo os autores, os colaboradores desenvolvem percepces de justica
interacional a partir de alguns critérios, como a justificacdo que os superiores ddo acerca das

decisfes que tomam e o respeito que estes demonstram para com eles (Colquitt, 2001).

Com as vertentes distributiva, procedimental e interacional da justica surge o modelo
tridimensional dos quais varios autores fizeram e fazem uso (e.g. Rego, 2000). Contudo, varios
estudos comegaram a sugerir a distingdo entre duas facetas da justica interacional, a justica
interpessoal e a informacional, tendo por base evidéncias empiricas que apontam para os efeitos
distintos e independentes que estas duas sub-dimensbes podem produzir (Greenberg, 1990;

Colquitt, 2001; Rego, 2003). Assim, por um lado, a justica interpessoal diz respeito ao
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tratamento que o superior adopta (se € tratado com respeito, dignidade, honestidade) e, por
outro, a justica informacional estd relacionada com o fornecimento de informacdes e
explicacOes relativas as decisfes que superior toma (se justifica adequadamente as suas decisdes

aos colaboradores, se da feedback) (Colquitt, 2001).

Segundo Rego e Cunha (2010), a separacdo da justica interpessoal e informacional é
essencial, sobretudo numa cultura como a portuguesa, onde as pessoas valorizam as relagdes,
a cooperacdo, evitam o confronto e as conversas francas e directas, e aceitam o facto do poder
ser distribuido de forma desigual, como tem sido evidenciado em alguns estudos (e.g. Hofstede,
1991). Além disso, Rego e Cunha (2010), sugerem que, em Portugal, os membros das
organizagOes sdo mais sensiveis a relacdo social com os superiores do que a informacdo que
estes dao para explicarem as suas decisdes, sugerindo, assim, uma prevaléncia da justica

interpessoal.

Outros estudos tém surgido a sugerir a operacionalizacdo da justica organizacional como
um construto composto por cinco dimensdes. Por exemplo, Rego, Cunha e Pinho (2009)
sugerem que, em alguns contextos, os individuos distinguem duas facetas da dimenséo
distributiva: as tarefas e a compensacéo. Esta distin¢cdo ndo advém do facto destas facetas serem
diferentes “tipos” de justica distributiva, mas sim do facto de, em alguns contextos, serem
provenientes de diferentes fontes (e.g., supervisor e organizacao). Outros autores sugerem a
distincdo entre varias vertentes da justica procedimental como, por exemplo, Erdogan (2002)
que argumenta a utilidade de, em processos de avaliacdo de desempenho, distinguir a justica
procedimental usada por quem estd a avaliar, da justica procedimental subjacente aos
procedimentos que estdo a ser utilizados. Apesar da aplicabilidade destas conceptualizacbes em

certos contextos, estas ndo sdo alvo da mesma atencgdo que as anteriormente mencionadas.

Nesse sentido, no presente estudo, faremos uso tedrico do modelo tetra-dimensional
(Rego & Souto, 2004), na medida em que, em primeiro lugar, acreditamos que as duas vertentes
da justica organizacional produzem efeitos distintos, como apontam autores anteriormente
referidos e, existem evidéncias que este modelo se mostra adequado para utilizacdo em contexto
portugués (Rego et al., 2002; Rego & Souto, 2004; Rego & Cunha, 2010).

S&o varios os autores que tém estudado as percepcdes de justica organizacional com o
intuito de perceber as suas implicagdes no comportamento e nas atitudes dos individuos em
contexto laboral. De acordo com Cohen-Charash e Spector (2001), as percepgOes de justica

organizacional podem ser influenciadas pelos resultados e praticas organizacionais e pelas
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caracteristicas dos préprios colaboradores e, por sua vez, influenciam o desempenho, 0s
comportamentos, as atitudes e emocdes destes.

Quanto as suas consequéncias, varios autores tém demonstrado que as percepcoes de
justica organizacional podem, por um lado, ter consequéncias positivas para a organizagédo e
para o colaborador, como por exemplo, o envolvimento dos colaboradores em comportamentos
de cidadania organizacional (e.g. Moorman, 1991; Jafari & Bidarian, 2012) e o maior
compromisso e satisfacdo por parte destes (e.g. Colquitt et al., 2001). Pelo contrario, as
percepcdes de injustica organizacional tém consequéncias negativas para as partes envolvidas
como, por exemplo, 0 aumento dos niveis de stress (e.g. Judge & Colquitt, 2004) e a diminuigéo

da produtividade (e.g. Viswesvaran & Ones, 2002).

Compromisso Organizacional
O compromisso organizacional tem sido alvo de grande interesse por parte dos
investigadores, essencialmente por se reconhecer a importancia que este tem nas atitudes e

comportamentos organizacionais dos colaboradores (Morrow, 2011).

Embora existam inimeros estudos que se ocupam do tema, ndo hd um consenso quanto
a definicdo de compromisso organizacional (Brown, 1996). Apesar disso, Sdo varios 0s autores
que tém dado o seu contributo com diferentes modelos conceptuais e formas de operacionalizar

0 constructo (Tabela 6).

Tabela 6 - Definicdes de Compromisso Organizacional

Autores Definicdo
Mowday, Porter e Steers Forca relativa da identificacdo que um individuo estabelece com o
(1979) envolvimento numa organizacgdo especifica.
Wiener (1982) Totalidade das pressGes normativas para agir de uma forma

congruente com 0s objectivos e interesses organizacionais.
Vinculo psicoldgico entre um individuo e a organizagdo, que
O’Reilly e Chatman (1986)  reflecte o grau em que este internaliza ou adopta as perspectivas da
organizacao.
Allen e Meyer (1990) Estado psicoldgico que liga o individuo a organizacao.
Mathieu e Zajac (1990) Vinculo ou ligacdo do individuo a organizacg&o.
Fonte: Adaptado de Meyer e Herscovitch (2001)

Segundo Mowday, Porter e Steers (1982 cit por Meyer, Stanley, Herscovitch, &
Topolnytsky, 2002) deve ser feita a distingdo entre compromisso comportamental e
compromisso atitudinal. De acordo com os autores, a abordagem comportamental surge quando
0 COMPromisso Se expressa em comportamentos e actos e, por sua vez, a abordagem atitudinal

enfatiza a natureza do processo a partir do qual o individuo se identifica com os objectivos e
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valores da organizacdo e foca-se nas atitudes que contribuem para o desenvolvimento dos

comportamentos (Meyer et al., 2002).

Quanto a sua natureza, pode dizer-se que as definicbes de compromisso podem ser
divididas em trés grupos, nomeadamente, aquelas que seguem uma orientacdo afectiva, as que
se baseiam em custos percebidos e as que requerem por parte do individuo, responsabilidade
moral para com a organizacdo (Meyer & Allen, 1997 cit por Nascimento, Lopes, & Salgueiro,
2008). Quanto ao objecto ao qual se dirige, pode-se dizer que o compromisso pode estar
orientado para a organizacdo, funcdo, objectivos, carreira, estratégias, entre outros (Nascimento
et al., 2008).

Apesar da multiplicidade de formas para definir e abordar o constructo, Meyer e
Herscovitch (2001) referem que estas apresentam um ponto comum, na medida em que todas
consideram o compromisso organizacional como a ligacdo psicologica que o colaborador
estabelece com a organizacdo e que é uma forca estabilizadora ou impositora que direciona o

comportamento deste.

Nas varias definicbes encontradas conseguimos perceber que o compromisso foi
evoluindo atraves de diversas perspectivas, desde unidimensionais (e.g. Mowday, Porter &
Steers, 1979; Wiener, 1982) até multidimensionais. (e.g. Allen & Meyer, 1990; Meyer & Allen,
1984; Meyer & Allen, 1991; O’Reilly & Chatman, 1986). Actualmente, aceita-Se 0 constructo
como multidimensional, na medida em que é esta vertente que explica melhor o

comportamentos dos individuos em contexto laboral (Nascimento et al., 2008).

A este respeito, Meyer e Allen (1991) afirmam que uma das razbes mais importantes
para o tratamento do compromisso como tendo varias componentes (i.e., dimensdes) € o facto
de cada uma destas ter diferentes implicacfes no comportamento do colaborador. Assim, a
partir da identificacdo dos tragos comuns das conceptualiza¢Bes anteriormente existentes sob o
olhar das perspectivas unidimensionais e da sua conciliacdo, estes autores propuseram o
Modelo das Trés Componentes (Allen & Meyer, 1990; Meyer & Allen, 1991), dominante no

estudo do compromisso organizacional (Tabela 7).
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Tabela 7 - Dimens6es do Modelo das Trés Componentes do Compromisso Organizacional

Dimensao Definicéo

Relaciona-se com o sentimento de dever moral que o individuo sente
Compromisso Normativo em relacdo a organizagdo. A permanéncia do individuo na organizagdo
deve-se ao sentimento de obrigacéo e dever.
Refere-se aos custos associados a saida da organizacao e a auséncia de
alternativas. O individuo continua na organizacdo por necessidade.
Vinculo emocional entre o individuo e a organizagdo. Traduz-se no
desejo pessoal do individuo em continuar na organizacao.
Fonte: Adaptado de Meyer e Allen (1991)

Compromisso Calculativo

Compromisso Afectivo

O modelo considera o compromisso como o estado psicoldgico que caracteriza a ligagdo
dos individuos a organizacdo (Allen & Meyer, 1990; Meyer & Allen, 1991) e assume que 0S
colaboradores se comprometem com a organizacdo através de trés estados psicolégicos
distintos. Por um lado, os individuos estdo comprometidos através de sentimentos de obrigacédo
e de dever moral (compromisso normativo), por outro, através de relagdes transacionais que
tém em vista um retorno (compromisso calculativo) e, por fim, através de relagdes com carécter
emocional (compromisso afectivo) (Allen & Meyer, 1990; Meyer & Allen, 1991). Ainda,
importa mencionar que o compromisso calculativo é um conceito bidimensional, na medida em
que, por um lado, refere-se aos custos associados a mudanga e, por outro, a auséncia de
alternativas a actual situacdo (Meyer et al., 2002). Meyer e Allen (1991) referem, ainda, que
estas componentes do compromisso ndo sdo mutuamente exclusivas, na medida em que, um
individuo pode experienciar simultaneamente os trés estados psicologicos a varios niveis.
Como exemplo, os autores notam que um colaborador pode sentir um forte desejo e necessidade
de permanecer na organizagdo, mas nao se sentir obrigado a tal e, por outro lado, pode néo
sentir desejo nem necessidade, mas sentir-se obrigado a ficar na organizagdo. Assim, por um
lado, o compromisso caracteriza a rela¢do do colaborador com a organizacao e, por outro, tem

implicacdes na decisdo de permanéncia nesta (Meyer & Allen, 1991).

Sé&o varios os estudos que tém feito uso do modelo das trés componentes e que procuram,
através deste, explorar e compreender as causas, consequéncias e implicacGes das varias
dimensGes do compromisso. Nesse seguimento, importa mencionar que, a semelhanca desses
estudos, a presente investigacdo adopta este modelo como referéncia para a abordagem e

operacionalizacdo deste constructo.

A respeito dos antecedentes do compromisso, Meyer e colaboradores (2002) elaboraram
uma meta-analise onde 0s agruparam em quatro categorias: 1) variaveis demogréaficas (e.g.

idade, género, antiguidade na organizacéao), 2) diferencas individuais (e.g. locus de controlo,
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auto-eficacia), 3) experiéncias de trabalho (e.g. conflitos de papéis, suporte organizacional,
lideranca, justica) e 4) alternativas/investimentos (e.g. transferéncia de competéncias). Os
autores verificaram que as variaveis demograficas desempenham um papel, embora presente,
minoritario no desenvolvimento do compromisso organizacional e que, pelo contrario, as
experiéncias de trabalho, sobretudo no que respeita ao suporte organizacional, se correlacionam
fortemente com este, em particular com a dimensdo afectiva (Meyer et al., 2002). Em primeiro
lugar, estes resultados véo de encontro ao estipulado por Meyer e Allen (1987 cit por Allen &
Meyer, 1990), que referem que o compromisso afectivo se desenvolve a partir de experiéncias
de trabalho que preenchem as necessidades psicoldgicas dos colaboradores e que levam a que
este se sinta confortavel dentro da organizagdo e competente no desempenho do seu trabalho.
Os dados também suportam autores como Irving e Meyer (1994 cit por Meyer et al., 2002) que
argumentam que o recrutamento de individuos predispostos a se comprometerem afectivamente
é menos eficaz do que gerir as experiéncias destes apds a entrada na organizacdo. Em segundo
lugar, os resultados relativos ao suporte organizacional sdo consistentes com as conclusées de
Eisenberg, Huntington, Hutchinson e Sowa (1986 cit por Meyer et al., 2002) que apontam para
o facto das organizacdes terem de providenciar um ambiente de suporte aos seus colaboradores
para que estes se sentiam afectivamente comprometidos. Estudos mais recentes também

suportam estas evidéncias (e.g. Vandenberghe, Bentein, & Stinglhamber, 2004).

No que respeita ao compromisso calculativo, os estudos tém-se focado nos custos
econdmicos que estdo inerentes a descontinuagdo de uma acgdo, como por exemplo, a saida da
organizacdo (Meyer & Parfyonova, 2010). Nesta linha de investigagdo, 0 compromisso
calculativo é compreendido a luz da teoria dos side-bet e do retorno do investimento (Becker,
1960; Farrell & Rusbult, 1981 cit por Allen & Meyer, 1990). De acordo com a teoria dos side-
bet, os individuos, ao executarem algumas accoes, realizam um conjunto investimentos (i.e.,
side-bets) que, por sua vez, aumentam os custos da descontinuagéo de outra acgéo, por exemplo,
os colaboradores investem tempo e energia a desenvolverem competéncias que nao sao
transferiveis para outra organizacdo (i.e., competéncias especificas aquela posto de trabalho) e,
consequentemente, ao ponderarem o0 abandono da organizagdo vao ter em consideracdo 0s
custos associados, como o tempo e energia despendidos (Allen & Meyer, 1990). Assim sendo,
Allen e Meyer (1991) concluiram que, aqueles colaboradores que adquirem competéncias
transversais e, portanto, transferiveis para outros contextos de trabalho durante o tempo em que
estiveram na organizagdo, apresentam maior propensdo para sair da organizacdo em

comparagdo com aqueles que tém menos experiéncia. Ainda, Becker (1960) verificou que 0s
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colaboradores também podem ponderar custos sociais quando se desviam de padrbes de
actividades consistentes com aquilo que € considerado apropriado e certo numa sociedade ou
grupo social. Estes custos podem ter, igualmente, implicacdes no desenvolvimento do
compromisso normativo o que justifica a existéncia de antecedentes comuns as duas dimensdes
(Powell & Meyer, 2004 cit por Meyer & Parfyonova, 2010).

Quanto ao compromisso normativo, segundo Meyer e Allen (1991) este desenvolve-se
a partir da internalizacdo de um conjunto de normas relacionadas com comportamentos
considerados adequados na organizagdo (e.g. socializagdo), e a partir do sentimento de
obrigagdo em retribuir a organizacdo. Assim, é de esperar que 0s colaboradores que sejam
levados a pensar, através de diversas praticas organizacionais, que a organizagdo espera alguma

lealdade deles, sentem-se mais normativamente comprometidas a esta (Allen & Meyer, 1990).

Através da abordagem dos perfis do compromisso (Meyer & Herscovitch, 2001), a
dimensdo normativa é reconceptualizada por Meyer e Parfyonova (2010) como base para a
explicacdo dos resultados de diversos estudos que apontam para a forte associacdo desta com a
dimensao afectiva (e.g. Cohen, 2007; Meyer et al., 2002). Assim sendo, 0s autores sugerem a
presenca de dois perfis, sendo que um deles corresponde a associagdo entre as componentes
afectiva e normativa e que pode ser definido como o dever moral que origina comportamentos
positivos em relacéo & organizagéo, e o outro define-se como a obrigagdo em “pagar a divida”,
0 que significa que, neste caso, o individuo permanece na organizacao por ter uma divida para
com esta e, a auséncia da componente afectiva faz com que este ndo demonstre comportamentos
positivos para com a organizacdo. De notar que outros estudos tém, igualmente, encontrado
uma associacdo forte e negativa entre a dimenséo afectiva e calculativa (e.g., Rego & Souto,
2004; Nascimento et al., 2008).

Meyer e Allen (1997, cit por Meyer & Parfyonova, 2010) notam que uma certa variavel
antecedente pode contribuir para o desenvolvimento de uma ou mais formas de compromisso,
dependendo de como é percepcionada pelos colaboradores, por exemplo, as oportunidades de
formagdo podem contribuir para o desejo, obrigacdo ou necessidade de permanecer na
organizacdo, conforme vém essa oportunidade como uma forma de apoio organizacional, como
um beneficio que requer reciprocidade ou como um investimento de tempo na aquisi¢do de

competéncias organizacionais especificas.

Quanto as consequéncias do compromisso organizacional, a maior parte da literatura

existente destaca o papel do compromisso afectivo e das suas implicagcbes em diversas variaveis
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organizacionais, como o absentismo e o turnover (relagcdo negativa) e o desempenho e os
comportamentos de cidadania organizacional (relacdo positiva), e em variaveis individuais
como o stress e o conflito trabalho-familia (Meyer et al., 2002; Stazyk, Pandey, & Wright,
2011). Estas relacbes sdo também existentes, embora com intensidade mais fraca, quando
falamos nas consequéncias compromisso normativo, mas ndo do compromisso calculativo que
tende a relacionar-se negativamente com comportamentos favordveis (Meyer, Becker, &
Vandenberghe, 2004).

Satisfacdo Laboral

A Satisfacdo Laboral tem sido objecto de estudo de diversos autores e sdo inimeras as
evidéncias que apontam para a influéncia que esta tem para os individuos e para a empresa.
Desta forma, as organizacfes mostram-se cada vez mais preocupadas em manter oS seus
colaboradores satisfeitos no trabalho, sendo este um pré-requisito para uma organizagdo mais
eficaz e eficiente (Saane, Sluiter, Verbeek, & Frings-Dresen, 2003).

Apesar da vasta literatura acerca do tema, ndo existe um consenso quanto a definicao de
satisfacdo laboral (Lima, Vala, & Monteiro, 1988). N&o obstante, sdo varios os autores que tém

feito as suas propostas (Tabela 8).

Tabela 8 - Defini¢des de Satisfacdo Laboral

Autores DefinicOes
Smith, Kendall e Hullin (1969) Sentimentos ou respostas afectivas relativamente
a aspectos especificos da situacdo laboral.
Locke (1976 cit por Judge, Parker, Colbert, Estado emocional positivo que resulta da
Heller & lliees, 2001) percepcdo subjectiva das experiéncias no
trabalho por parte do colaborador.
Beer (1964) Atitude dos colaboradores dirigida a organizacao,

a funcdo, aos colegas e a outros objectos
psicolégicos no trabalho.

Embora existam mudltiplas defini¢des, é possivel, a partir dos exemplos conceptuais
expostos na tabela anterior, distinguir duas categorizacGes distintas. Por um lado, existem
autores que conceptualizam satisfagdo como um estado emocional ou como uma resposta
afectiva (e.g. Locke, 1976; Smith, Kendall & Hullin, 1969) e, por outro, temos autores que a
definem como uma atitude generalizada em relacdo ao trabalho (e.g. Arnold, Roberston &
Cooper, 1991; Beer, 1964). Segundo Vroom (1964), a satisfacdo laboral tem origem no
conjunto de orientacGes afectivas que o colaborador tem em relagdo a funcdo que desempenha
e que, consequentemente, provoca atitudes que reflectem a satisfacdo, ou insatisfacdo deste

perante o trabalho. Nesse seguimento, quando os colaboradores estdo satisfeitos, ha um maior

29



compromisso, identificagéo e envolvimento destes nas actividades laborais, o que leva a um

aumento da qualidade de trabalho (Kristensen & Westergaard-Nielsen, 2006).

Na literatura existente, a definicdo proposta por Locke (1976) parece ser a mais
abordada. Segundo o autor, a satisfacao laboral é um fendmeno que resulta da interaccéo entre
cognigdes e afectos ou, pensamentos e sentimentos e cujos factores causais podem ser
classificados como condic¢des de trabalho (i.e., salario, reconhecimento, condi¢des laborais) ou
como agentes de trabalho (i.e., relacdes interpessoais; politicas e competéncias da organizacéo)
(Judge et al., 2001). Nesta perspectiva, o estado emocional positivo é alcancado quando o
individuo satisfaz as suas necessidades, as suas expectativas e 0s seus desejos no trabalho. Outra
definicdo usualmente mencionada na literatura, é a de Spector (1997) que defende que a
satisfacdo laboral se encontra relacionada com sentimentos que os individuos experimentam de
acordo com as tarefas que realizam sendo, por isso, um estado de prazer alcancgado a partir do
trabalho e das experiéncias proporcionadas por este (Tanriverdi, 2008). Mais recentemente,
autores como Diestel, Wegge e Schmidt (2014) defendem que o construto em causa se divida
entre satisfacdo interna (i.e., relacionada com o desempenho dos colaboradores nas tarefas
realizadas) e satisfacdo externa (i.e., referente as condicdes de trabalho), sendo que é o conjunto
destes fatores que esta na sua origem.

Assim sendo, a satisfacdo laboral, independentemente da sua definicdo, pode ser vista
como um conceito unidimensional ou multidimensional. Na primeira perspectiva, autores como
Peird e Prieto (1996) referem que a satisfacdo laboral resulta de uma atitude relativa ao trabalho
como um todo, apesar de depender dos varios fatores que caracterizam o trabalho e, por sua
vez, a segunda abordagem trata da satisfacdo dos colaboradores como um conjunto de varios
fatores relacionados com o trabalho, e que devem ser tidos em conta separadamente (Cook,
Hepworth, Wall & Warr, 1981).

A maioria dos autores reconhece a satisfacdo como o conjunto de varias facetas. Por
exemplo, Locke (1976, cit por Alcobia, 2011), com base na sua distin¢do entre condigdes e
agentes de trabalho, identifica nove dimensdes, como a satisfagdo com o salario e a satisfacao
com o reconhecimento (componentes do factor condicdes de trabalho), e a satisfacdo com a
chefia e com os colegas (componentes do factor agentes de trabalho). Nesta linha, Peir6 (1994)
refere que as condi¢bes que dao origem a satisfacdo no trabalho traduzem-se no caracter
intrinseco deste, na remuneragdo, na promocgao, na seguranca e nas condicdes de trabalho em

si mesmas. Por sua vez, o autor exemplifica como agentes, a prdpria pessoa, as chefias, 0s
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colegas, os subordinados e as caracteristicas da organizacéo (Peird, 1994). Ja para Judge, Hulin
e Dalal (2012), a satisfacdo laboral é o resultado do conjunto de respostas psicoldgicas
multidimensionais, que se apresentam como componentes cognitivas ou avaliativas e afectivas
ou emocionais, e que estdo intimamente relacionadas com a funcdo que cada pessoa

desempenha.

Em modo conclusivo, Alcobia (2011) refere que a definicdo de satisfacdo no trabalho
deve ter em conta dois aspectos fundamentais: por um lado, 0s processos psicologicos que
compdem a experiéncia subjectiva de satisfacdo laboral, isto é, as componentes cognitiva,
afectiva e comportamental das atitudes e, por outro, as caracteristicas associadas ao trabalho e

gue produzem essas experiéncias subjectivas.

Inimeros estudos foram surgindo ao longo dos anos para identificar os factores que
determinam e que se associam a satisfacdo no trabalho. Segundo Peird e Prieto (1996), este
factores podem ser categorizadores em factores situacionais (ou organizacionais) que
influenciam diretamente a satisfacdo no trabalho, como a natureza das tarefas realizadas, e 0s
factores individuais, como por exemplo a personalidade e as experiéncias de trabalho anteriores,
que também contribuem para 0 aumento ou diminuicdo da satisfacdo laboral. Na mesma linha
de pensamento, Cunha e colaboradores (2014) identificam trés tipos de antecedentes da
satisfacdo, tendo em conta os modelos de investigacdo acerca da tematica. Mais
especificamente, 0s autores agrupam estas varidveis em caracteristicas da fungdo (e.g.
autonomia, variedade das tarefas), politicas e praticas organizacionais (e.g. estilos de chefia) e
caracteristicas individuais (e.g. locus de controlo) que, consequentemente, se relacionam com

0s modelos explicativos da satisfacdo centrados nas situac@es, nas interac¢ées e no individuo.

Diversos estudos apontam para a influéncia das variaveis anteriormente descritas na
satisfacdo dos colaboradores em relacdo ao trabalho. Por exemplo, no que respeita as
caracteristicas individuais, Lucas (2008) conclui, em relacdo a influéncia da idade, que os
trabalhadores mais jovens tendem a revelar-se menos satisfeitos do que os seus colegas mais
velhos. Por sua vez, Loher, Noe e Moeller (1985) evidenciaram a influéncia de certas
caracteristicas do trabalho, como o feedback e autonomia na satisfacéo laboral, notando que os

individuos respondem de formas diferentes a estas caracteristicas.

Segundo Spector (1997), h& importantes razfes que levam a preocupacdo com a
satisfagdo dos individuos em contexto laboral. Por um lado, numa visdo mais “humanista”, as

pessoas merecem ser tratadas com respeito e justica, sendo a satisfacdo uma reflexdo desse
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tratamento e, por outro, numa visdo mais “utilitarista”, a satisfacdo resulta em atitudes e
comportamentos que afectam o funcionamento da organizagdo (Spector, 1997). De facto,
diversos estudos denotam a importancia que a satisfacdo laboral tem no bem-estar dos
colaboradores (Diaz-Serrano & Vieira, 2005), na taxa de absentismo (e.g. Diesel et al., 2014),

no engagement (e.g. Devi & Nagini, 2013), no desempenho (e.g. Springer, 2011), entre outros.

Relacdo entre as variaveis Justica Organizacional, Compromisso Organizacional e
Satisfacdo Laboral no contexto das Empresas Familiares

Um dos problemas automaticamente associados as empresas familiares é o risco de
nepotismo. O nepotismo refere-se ao tratamento preferencial por parte dos donos ou gestores
da empresa em relacdo aos individuos, com base em lacos familiares em vez de mérito
(Jaskiewicz, Uhlenbruck, Balkin, & Reay, 2013). A literatura referente ao tema demonstra que
0 nepotismo tem prevaléncia nas empresas familiares, na medida em que os membros da familia
proprietéaria sdo tratados de forma mais favoravel do que os colaboradores extra-familia em
momentos de contratacdo, de avaliacdo de desempenho ou de promocao (Baldridge & Schulze,
1999;Jaskiewicz et al., 2013). A este respeito, Verbeke e Kano (2012) sugerem o termo
enviesamento por bifurcacdo para descrever o tratamento assimétrico entre colaboradores
familiares e n&o-familiares. Os autores referem que este enviesamento existe quando o0s
proprietarios e os gestores da empresa tratam os colaboradores que ndo fazem parte da familia
como agentes a curto-prazo e, os que fazem parte como administradores a longo prazo (Verbeke
& Kano, 2012). Kidwell, Eddleston, Cater, e Kellermanns (2013) sublinham que este
tratamento preferencial pelos membros da familia, sobretudo quando ndo tém meérito préprio e
ndo sdo qualificados para o posto onde estdo, pode levar a efeitos prejudiciais ndo s6 no
desempenho dos colaboradores ndo familiares, como no funcionamento do proprio negécio.
Nesse seguimento, estas caracteristicas podem ser vistas como fontes de percepcdes de justica
organizacional (Tabor, Chrisman, Madison & Vardaman, 2017).

De acordo com Barnett e Kellermanns (2006), embora todos os colaboradores,
familiares e ndo familiares, formem percepcdes acerca da justica com que séo tratados dentro
da organizacao, o envolvimento e influéncia da familia no negdcio podem ter efeitos Unicos e
especificos na forma como os colaboradores ndo familiares percepcionam como justas certas
praticas organizacionais, como as praticas de gestdo de recursos humanos. Esta situagdo torna-
se critica para estas empresas na medida em que as percepgdes de justica organizacional se
encontram positivamente relacionadas com varidveis de extrema importancia para a

sobrevivéncia de qualquer organizagdo, como comprovado noutros contextos em relacéo, por
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exemplo, ao compromisso organizacional e a satisfacdo laboral (e.g. Mathieu & Zajac,
1990;Cohen-Charash & Spector, 2001), constructos de interesse neste estudo. Barnett e
Kellermanns (2006) argumentam, ainda, que as percepcdes de justica organizacional negativas,
i.e., as percepcOes de injustica, podem ser especialmente pronunciadas em empresas familiares
de pequena dimensédo, onde ndo existem protocolos nem medidas que protejam os membros

ndo familiares.

Alguns autores como Kidwell, Kellermanns e Eddleston (2012) referem que o fendmeno
da injustica nas empresas familiares ndo é tdo prevalente e problematico como se possa pensar,
ja que os colaboradores que ndo pertencem a familia podem estar dispostos a aceitar alguma
parcialidade em direccdo aos membros da familia porque as normas de justica funcionam de
forma diferente nestas empresas. Por sua vez, Jennings, Dempsey e James (2018) argumentam
que o enviesamento por bifurcacdo é sobrestimado porque ndo é provavel que os proprietarios
destas empresas se envolvam em praticas que possam ser percepcionadas como injustas, uma
vez que percepcionam 0s colaboradores ndo familiares como quase familia. Assim sendo,
embora algumas empresas familiares possam se envolver em praticas percepcionadas como
injustas, ndo ha evidéncias que suportem que tal possa ser generalizado a todas as empresas

familiares.

Como mencionado anteriormente, a justica organizacional € um requisito basico para o
funcionamento eficaz das organizacdes (Greenberg, 1990). Segundo Atalay e Ozler (2013), a
percepcdo que os colaboradores tém de estar, ou ndo, em situacdo de igualdade com os seus
colegas depende da forma como percepcionam ser tratados justamente. Os autores referem que
é esta percepcdo que ird contribuir para a forma como os individuos se sentem ligados a
organizacao para a qual trabalham (Atalay & Ozler, 2013). A este respeito, varios estudos tém
demonstrado a influéncia positiva das percep¢des de justica organizacional no compromisso
dos colaboradores (e.g. Meyer et al., 2002; Rego et al., 2002) e na satisfacdo destes quanto ao
trabalho (e.g. Choi, 2008; Dundar & Tabancali, 2012). Em contexto de empresas familiares,
torna-se importante promover estas atitudes positivas visto que sdo essenciais para 0 sucesso e
sobrevivéncia destes negdcios (Barnett & Kellermanns, 2006; Chua, Chrisman, & Sharma,
2003). Apesar de ndo existirem muitos estudos que se debrucem sobre a relagéo entre as
percepcOes de justica organizacional e 0 compromisso organizacional e a satisfacdo laboral em
contexto de empresas familiares, Sieger, Bernhard e Frey (2011) verificaram uma relagéo
positiva entre as percepgdes de justica distributiva e o compromisso afectivo e a satisfacéo

laboral que é mediada pela pertenca psicologica dos colaboradores em relagdo a organizagéo.
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Por sua vez, Carmon, Miller, Raile e Roers (2010) sugerem uma associacdo entre estas
percepcdes e 0 compromisso mediada pela identificacdo do colaborador & organizagéo.
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MODELO DE INVESTIGAQAO E HIPOTESES
Através da revisdo da literatura exposta anteriormente é perceptivel a pertinéncia de
aprofundar o conhecimento na tematica da Justica Organizacional e da sua influéncia em
varidveis como o Compromisso Organizacional e a Satisfacdo Laboral em contexto de
Empresas Familiares. A partir das evidéncias tedricas mencionadas até aqui, delineamos o

modelo de investigac&o no qual ancora o presente estudo (Figura 2).

Empresas Familiares Empresas Nao Familiares

Percepcéo de Justica Organizacional ¢ Percepcéo de Justica Organizacional

Pequenas e Médias Empresas Grandes Empresas Familiares
Familiares ¢

« . L Percepgéo de Justica Organizacional
Percepc¢éo de Justica Organizacional

EMPRESAS FAMILIARES

Compromisso Organizacional
- Compromisso Afectivo
- Compromisso Calculativo

Percepcéo de _ _
Justica -Compromisso Normativo

Organizacional Satisfacdo Laboral

- Satisfacdo Intrinseca

- Satisfacdo Beneficios

- Satisfacdo Ambiente Fisico
- Satisfacdo Supervisao

- Satisfacdo Participagdo

Figura 2. Modelo de Investigacdo: Questdes e Hipoteses de Investigacao

Apesar do crescente interesse dos investigadores em compreender e enquadrar a
dindmica e o comportamento das empresas familiares, sdo poucos os estudos que se debrucam
sobre a tematica da justica organizacional (e.g. Sieger et al., 2011; Atalay & Ozler, 2013). Os
estudos existentes elucidam-nos acerca da importancia do fenémeno das percepcdes de justica
organizacional tanto no contexto das empresas familiares como no contexto da empresas ndo
familiares, mas nenhum parece explicar realmente até que ponto é que este fendmeno difere
entre estas organizagdes. Nesse seguimento, pretendemos com este estudo, numa primeira fase,
perceber se existem, ou ndo, diferencas entre empresas familiares e ndo familiares ao nivel das
percepcOes de justica organizacional e, portanto, formulou-se a primeira questdo de
investigacéo:
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Questdo 1 - Sera que existem diferencas significativas nas Percepgdes de Justica

Organizacional entre Empresas Familiares e Empresas Ndo Familiares?

Como referido anteriormente, existem diferencas entre empresas familiares de
diferentes dimensdes (Sonfield & Lussier, 2008). Uma vez que ndo existem evidéncias que nos
clarifiquem se estas evidéncias sdo, também, visiveis ao nivel das percepgdes de justica
organizacional, formulou-se a segunda questéo de investigacdo, categorizando como Pequenas
e Médias Empresas aquelas que tém até 250 colaboradores, e como Grandes Empresas aquelas

que tém mais de 250 colaboradores (Comisséo Europeia, 2003). Assim:

Questdo 2 - Serd que existem diferencas significativas nas Percepgdes de Justica
Organizacional em Empresas Familiares de diferentes dimensdes (Pequena e Media vs.
Grande)?

A influéncia das percepcbes de justica organizacional em varidveis como o
compromisso organizacional e a satisfacdo laboral ja foi testada em diversos. Porém, séo
topicos que, também, estdo por abordar e aprofundar em contexto de empresas de natureza
familiar. Contudo, estudos indicam que existe um relacdo positiva entre estes constructos (e.g.
Rego et al., 2002). Assim, e esperando ir de encontro as evidéncias, formulou-se a primeira

hipotese de investigacao:

Hipdtese 1 - Nas Empresas Familiares existe um efeito positivo entre Percepcbes de Justica

Organizacional e 0 Compromisso Organizacional dos trabalhadores.

Como ja referido, o estudo das percepcdes de justica organizacional é ainda pouco
abordado na literatura respeitante as empresas familiares. Assim sendo, pretendemos neste
estudo, ndo sé perceber se existe uma relacdo positiva entre os constructos, mas também
perceber que dimensdo do compromisso é a mais afectada pelas percepgdes de justica. Nesse
sentido, formulou-se a seguinte questéo de investigagao:

Questdo 3 - Nas empresas familiares qual a dimensédo de compromisso organizacional que é

mais afectada pelas Percepcdes de Justica Organizacional?

Diversos estudos demonstram a relagdo positiva entre as percepcdes de justica
organizacional e a satisfacdo laboral (e.g. Choi, 2011) Nesse seguimento, pretendemos
demonstrar que este efeito se replica nas empresas familiares e, assim, surge a nossa segunda

hipétese:
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Hipotese 2 - Nas Empresas Familiares existe um efeito positivo entre Percepcdes de Justica
Organizacional e a Satisfacdo Laboral dos trabalhadores.

A semelhanca do compromisso organizacional, pretendemos explorar que dimenséo da
satisfacdo laboral é a mais influenciada pelas percepcbes de justica organizacional. Assim
sendo, e como ndo h& informacdo neste contexto, formuldamos uma Ultima hipétese de

investigacao:

Questdo 4 - Nas Empresas Familiares qual a dimenséo da satisfacdo laboral é mais afectada

pelas Percepcdes de Justica Organizacional?
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METODO

Participantes

O presente estudo contou com a colaboracdo voluntaria de 205 participantes,
seleccionados a partir da populacéo de trabalhadores portugueses. A recolha dos dados decorreu
entre 0 més de Janeiro e 0 més de Abril de 2018.

A amostra de participantes foi recolhida através de um processo de amostragem nao
probabilistico, intencional e por conveniéncia (Vilelas, 2009). Em primeiro lugar, apenas
pertenceram ao nosso estudo, individuos trabalhadores, com disponibilidade para participar e,
em segundo lugar, uma parte dos participantes foi selecionada de acordo com o tipo de empresa
onde estes trabalham, de maneira a constituir o grupo de analise e interesse para a presente
investigacdo, nomeadamente trabalhadores de empresas familiares portuguesas.

Dos participantes que participaram no estudo, 59,5% sdo do sexo feminino e os restantes
40,5% pertencem ao sexo masculino, com idades compreendidas entre 22 e 64 anos (M= 41,
DP=10). Verificou-se que, destes individuos, 6 (2,9%) tém o nivel de escolaridade equivalente
ao 3° Ciclo do Ensino Baésico, 45 (22%) frequentaram o Ensino Secundarios, 15 (7,3%)
realizaram um Bacharelato, 89 (43,4%) concluiram a Licenciatura, 42 (20,5%) tém o Mestrado
e 8 (3,9%) possuem o Doutoramento. Relativamente a antiguidade na empresa, a média é
aproximadamente 9 anos e 9 meses (DP= 9,20). No que diz respeito ao vinculo laboral, 149
(72,7%) séo efectivos (contrato sem termo), 29 (14,1%) tém um contrato a prazo (a termo
certo), 11 (5,4%) contrato a termo incerto, 1 (0,5%) esta a contrato a termo certo por empresas
de trabalho temporario, 9 (4,4%) prestacdo de servicos, 5 (2,4%) estdo a realizar um estagio
profissional e 1 (0,5%) estd em regime de voluntariado. Em relacdo as funcbes que 0s
individuos desempenham, verificou-se que 25 (12,2%) tém funcbes de Administracdo, 20
(9,8%) sdo Chefias de primeira linha, 41 (20%) Chefia Intermédia e 119 (58%) sdo
colaboradores. Quanto a dimenséo da empresa onde os individuos trabalham, constatou-se que
16 (7,8%) trabalham em “Nano” Empresas (menos do que 5 colaboradores), 16 (7,8%) em
Micro Empresas (menos do que 10 colaboradores), 36 (17,6%) em Pequenas Empresas (menos
do que 50 colaboradores), 28 (13,7%) em Médias Empresas, 60 (29,3%) em Grandes Empresas
(mais do que 250 colaboradores) e 49 (23,9%) em “Mega” Empresas (mais do que 1000
colaboradores). Quanto ao tipo de empresa empregadora, verificou-se que 98 (47,8%)
participantes trabalham em Empresas Familiares e 107 (52,2%) em Empresas N&o Familiares.

A tabela que se segue resume a informacao anteriormente mencionada (Tabela 9).
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Tabela 9 - Caracterizagdo da Amostra de Participantes

Frequéncia Percentagem

Sexo Feminiqo 122 59,5%
Masculino 83 40,5%
3° Ciclo do Ensino Basico 6 2,9%
Ensino Secundario 45 22%
L e Bacharelato 15 7,3%
Habilitacdes Literarias Licenciatura 89 43,4%
Mestrado 42 20,5%
Doutoramento 8 3,9%
Menos de 5 colaboradores — Nano 16 7,8%
Empresa
Menos de 10 colaboradores — Micro 16 7,8%
Empresa
Menos do que 50 colaboradores — 36 17,6%
Dimensao da Empresa Pequena Empresa .
Menos de 250 colaboradores — Média 28 13,7%
Empresa
Mais de 250 colaboradores — Grande 60 29,3%
Empresa
Mais de 1000 colaboradores — Mega 49 23,9%
Empresa
Tipo de Empresa Empresa Familiar N 98 47,8%
Empresa Ndo Familiar 107 52,2%
Administracéo 25 12,2%
Funcao Chef!a (_je prime!ra linha 20 9,8%
Chefia intermédia 41 20%
Colaborador 119 58%
Contrato sem termo (efectivo) 149 72, 7%
Contrato a termo certo (a prazo) 29 14,1%
Contrato a termo incerto 11 5,4%
Vinculo Laboral Contrato a termo certo por ETT 1 0,5%
Prestacéo de servicos (recibos verdes) 9 4,4%
Estagio Profissional 5 2,4%
Voluntariado 1 0,5%
Média E:ZI\;I&O(; Minimo Percz:gntll Mediana Per;:gntll Maximo
Idade 41 10 22 33 40 48 64
Antiguidade 9,71 9,20 0,00 2 7 15 38

Uma vez que neste estudo pretende-se a comparacgdo entre Empresas Familiares e N&o
Familiares, importa caracterizar brevemente estas realidades em separado. Nas Empresas N&o
Familiares verifica-se uma predominancia do sexo feminino (66,4%), os individuos trabalham
em média ha quase 10 anos (DP=9,20) na empresa, sendo que a maioria exerce as suas funcoes
em empresas de dimensdo “mega” (33,6%) e assumem, maioritariamente, funcbes de

colaborador (65,4%) (Tabela 10).
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Quanto as Empresas Familiares observou-se uma média de idades de 41 anos (DP=10),
0s participantes sdo maioritariamente do sexo Feminino (52%), trabalham na empresa, em
média, ha aproximadamente 9 anos (DP= 7,46 ), as empresas sdo predominantemente de grande
dimensao (43,9%), e os individuos assumem, na sua maioria, funcdes de colaborador (49%)
(Tabela 10).

Tabela 10 - Caracterizacdo da Amostra de Participantes por Empresas Familiares e
N&o Familiares

Empresas Empresas Nao
Familiares Familiares
Frequéncia  Frequéncia (%)
(%)
Sexo Feminino 51 (52%) 71 (66,4%)
Masculino 47 (48%) 36 (33,6%)
3°Ciclo do Ensino Bésico 3(3,1%) 2 (2,8%)
Secundario 19 (19,4%) 26 (24,3%)
e o Bacharelato 5 (5,1%) 10 (9,3%)
Habilitacbes Literarias | - ciatura 44 (40.9%) 45 (42,1%)
Mestrado 24 (24,5%) 18 (16,8%)
Doutoramento 3 (3,1%) 5 (4,7%)
Menos de 5 colaboradores — Nano 8 (8,2%) 8 (7,5%)
Empresa
Menos de 10 colaboradores - Micro 4 (4.1%) 1(11,2%)
Empresa
| ~ II;/I;B(:essge 50 colaboradores - Pequena 16 (16,3%) 20 (18,7%)
Dimensdo da Empresa Mais de 250 colaboradores - Média 14 (14,3%) 14 (13,1%)
Empresa
Mais de 250 colaboradores - Grande 43 (43,9%) 17 (15,9%)
Empresa
Mais de 1000 colaboradores - Mega 13 (13,3%) 36 (33,6%)
Empresa
Administracéo 9 (9,2%) 16 (15%)
Fungéo Chefia de primeira linha 16 (16,3%) 4 (3,7%)
Chefia intermédia 24 (24,5%) 17 (15,9%)
Colaborador 49 (50%) 70 (65,4%)
Contrato sem termo (efectivo) 81 (82,7%) 68 (63,6%)
Contrato a termo certo 15 (15,3%) 14 (13,1%)
Contrato a termo incerto 1 (1%) 10 (9,3%)
Vinculo Laboral Contrato a termo certo por ETT 0 (0%) 1 (0,9%)
Prestacéo de servicos (recibos verdes) 1 (1%) 8 (7,5%)
Estagio Profissional 0 (0%) 5 (4,7%)
Voluntariado 0 (0%) 1 (0,8%)
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Empresas Familiares Empresas Nao Familiares

Média DeSV'P' Minimo Maximo Média DeSV'P' Minimo Maximo
Padrao Padrao
Idade 41 10 23 64 40 11 22 61
Antiguidade 8,91 7,46 0 30 10,44 10,53 0,25 38

Delineamento
A presente investigacdo consiste num estudo classificado como empirico, quantitativo,
do tipo correlacional, de caracter exploratorio entre varidveis e de natureza transversal, uma vez

que os dados foram recolhidos num tnico momento (Vilelas, 2009).

Mais concretamente, este estudo classifica-se como empirico, na medida em que 0s
resultados observados poderdo contribuir para a compreenséo da teméatica em estudo e para a
construcdo de explicagcdes e teorias ajustadas ao contexto estudado (Hill & Hill, 2016) e,
classifica-se como quantitativo, visto que, para o tratamento dos dados recolhidos, recorreram
a técnicas estatisticas que permitem a descricdo e explicacdo dos resultados através da

manipulacdo numérica das observac6es (Creswell, 2003 cit. por Neves, 2014).

De acordo com Vilelas (2009), a investigacdo pode, também, ser classificada como
correlacional uma vez que se pretende estabelecer uma correlacao entre as variaveis em estudo
e ndo uma relacdo de causa-efeito. Ainda, segundo este autor, este € um estudo exploratério
dado que se procura explorar uma determinada realidade ou problema de forma a torna-lo

explicito.

Instrumentos
Para este estudo, utilizou-se um questionario (Anexo A) composto por trés escalas que
avaliam 1) Justica Organizacional, 2) Compromisso Organizacional e 3) Satisfacdo Laboral,

permitindo a recolha conjunta de dados.

O questionario mencionado contém, também, uma parte referente a questbes
sociodemogréficas, com o objectivo de realizar a caracterizacdo da amostra de participantes ao
nivel do sexo, idade, habilitagdes literarias, antiguidade na empresa, vinculo laboral, funcéo
desempenhada e dimenséo e tipo de empresa, permitindo, com estas variaveis, constituir os

grupos de interesse para comparacao e analise.
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Percepcéo de Justica Organizacional

Com o intuito de se medir as percepcles de Justica Organizacional, foi utilizado o
questionario utilizado por Rego e Souto (2004), com base no questionario original de Rego
(2000).

O questionario usado € composto por 14 itens distribuidos em 4 dimensoes: 1) Justica
Distributiva, 2) Justica Procedimental, 3) Justica Interpessoal/Social e 4) Justica Informacional.
A sub-escala da justica distributiva é composta por quatro itens dos quais fazem parte, por
exemplo, o item 1, “Em geral as recompensas que recebo séo justas”, por sua vez, a dimensio
procedimental reune trés itens, um deles o item 3, “A minha organizacédo tem um mecanismo
que permite aos empregados apelarem das decisdes”, por outro lado, a justica interpessoal é
avaliada a partir de trés itens, por exemplo, o item 10, “O meu superior é completamente sincero
e franco comigo” e, por fim, a sub-escala de justica informacional, composta por quatro itens,
sendo um deles o item 7, “O meu superior oferece justificacdo adequada para as decisdes

relativas ao meu trabalho”.

A escala de respostas é do tipo Likert, onde os itens se encontram classificado numa
rating scale que varia entre 1- “Completamente Falso” a 6- “Completamente Verdadeiro”.

Nesta escala ndo existem itens invertidos.

Para a amostra do presente estudo, foi possivel obter um Alpha de Cronbach igual a
.953 (Anexo C) o que revela que o instrumento utilizado apresenta uma consisténcia interna
robusta (a0 >.7). Esta afirmacdo também ¢ valida para as dimensdes que compdem a escala,

sendo que todas apresentam valores de alpha superiores ao minimo aceitavel.
Compromisso Organizacional

O Compromisso Organizacional foi medido através do questionario de Allen e Meyer

(1997), devidamente adaptado e traduzido para a lingua portuguesa.

O questionario € constituido por 19 itens que se agrupam em 3 dimensdes, sendo elas:
1) Compromisso Afectivo, 2) Compromisso Calculativo e 3) Compromisso Normativo,
medidas atraves de uma escala do tipo Likert, numa rating scale que varia entre 1- “Discordo
Totalmente” ¢ 7- “Concordo Totalmente”. De notar que os itens 3, 4, 6 ¢ 14 sao itens que se
encontram invertidos pelo que a classificacdo das respostas dadas a estas frases se encontra,

também, invertida.
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A sub-escala de compromisso afectivo reine um total de seis itens, por exemplo o item
4, “Nao me sinto emocionalmente ligado(a) a esta organizagdo”, por outro lado, a sub-escala
do compromisso calculativo ¢ composta por seis itens, entre os quais, o item 7 “Seria muito
prejudicado(a) se saisse agora desta organizacdo, mesmo se eu quisesse” e, por fim, a sub-
escala relativa ao compromisso normativo € constituida por sete itens, como por exemplo, 0

item 16 “Sentir-me-ia culpado(a) se deixasse a minha organiza¢ao neste momento”.

Para a presente amostra, foi possivel obter um Alpha de Cronbach igual a .855 (Anexo
D), o que significa que a escala de compromisso tem uma boa consisténcia interna (o >.7). O
mesmo acontece para a fiabilidade das sub-escalas que compdem este instrumento, cujos

valores de alpha sdo satisfatorios.
Satisfacéo Laboral

Para medir a Satisfacdo Laboral, utilizou-se a versao reduzida S20/S23 do Questionario
de Satisfacdo laboral adaptada e validada para a populacdo portuguesa em contexto
organizacional por Ferreira, Joaquim, Fernandes, Rosina, Santos, Eduardo e Peir6 (2010). O
referido questionario tem por base a versdo original Cuestionario de Satisfaccion Laboral
S20/23 de Melia e Peir6 (1989).

O questionério utilizado é composto por 23 itens distribuidos em 5 dimensdes,
nomeadamente: 1) Satisfacdo Intrinseca; 2) Satisfacdo com o Ambiente Fisico; 3) Satisfacdo
com os Beneficios; 4) Satisfacdo com a Supervisao; 5) Satisfacdo com a Participacdo. Esta €
uma escala de resposta do tipo Likert onde os itens encontram-se classificados numa rating
scale de 7 pontos, que varia entre 1- “Extremamente insatisfeito” até 7- “Extremamente

satisfeito”.

Da sub-escala de satisfacdo intrinseca fazem parte quatro itens, dos quais o item 1 —
“Satisfacdo que o trabalho produz por si mesmo”. Por sua vez, a sub-escala de satisfacdo com
o ambiente fisico é composta por cinco itens, como por exemplo o item 6 — “Limpeza, higiene
e saude do seu local de trabalho”, enquanto a sub-escala de satisfacdo com os beneficios retne
cinco itens, entre eles o item 4 — “O salario que recebe”. Quanto a sub-escala que avalia a
satisfacdo com a supervisdo, € constituida por seis itens, como o item 14 — “A supervisao
recebida” e, por fim, a sub-escala de satisfagdo com a participagdo conta com 3 itens, por

exemplo o item 20 — “A sua participacao nas decisdes do seu departamento ou sec¢do”.
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Para a nossa amostra observamos um Alpha de Cronbach para a escala de Satisfacdo
Laboral igual a .948 (Anexo E) que revela um consisténcia interna robusta (o> .7). No que toca
as dimensdes que compdem este instrumento, também verificAmos valores de alpha bastante

satisfatorios.

Procedimento

Como referido anteriormente, os dados foram obtidos através de um questionario Gnico
(Anexo A), composto pelas trés escalas referidas anteriormente (Percepcdo de Justica
Organizacional, Compromisso Organizacional e Satisfagdo Laboral) e, ainda, com uma parte

referente as questfes sociodemograficas também ja mencionadas.

A recolha de dados procedeu-se através da plataforma online Google Forms, apds a
elaboracéo do questionario para o devido efeito, entre Janeiro e Abril de 2018. A partilha deste
questionario foi realizada por via e-mail e atraves das redes sociais, utilizando ndo sé o método
de amostragem por conveniéncia, como também o método de amostragem snowball (Maréco,
2014b), uma vez que, para além da participacdo no estudo, foi pedido aos sujeitos que

partilhassem o questionario com 0s seus conhecidos.

Uma vez que foi do nosso interesse a recolha de dados junto das entidades de natureza
familiar, procedeu-se ao envio do questionario individualizado para algumas destas empresas,
conforme disponibilidade destas para participarem no estudo. De modo a facilitar o contacto
com estas empresas foi, também, pedida a colaboracdo da Associacdo de Empresas Familiares

Portuguesas para gue divulgassem o questionario junto destas entidades.

No inicio do questionario, os participantes foram informados acerca das condicGes para
participarem no estudo, o seu objectivo e o tempo estipulado para o seu preenchimento, sendo
pedida a maior sinceridade nas suas respostas e explicando a inexisténcia de respostas certas ou
erradas. No principio de cada sec¢do do questionario foram fornecidas as instrucdes para o
devido preenchimento. Foi, ainda, garantida a confidencialidade dos dados, na medida em que
em momento algum foi solicitada a identificacdo do participante nem qualquer questdo que a

comprometesse.

Cumpriram-se as etapas definidas para uma analise cuidada de dados em estudos
quantitativos proposta por Marczyk e colaboradores (2005 cit por Neves, 2014): 1) Arrumagao
dos dados; 2) Avaliacdo dos dados; 3) Construcdo da base de dados; 4) Cria¢do de um livro de
codigo; 5) Introducdo dos dados; 6) Transformacédo dos dados; 7) Andlise de dados. No que
toca a (transformacéo) dos dados, importa mencionar a inversao dos itens 3, 4, 6 e 14 da escala
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de compromisso organizacional. Ainda, importa referir a transformacdo das varidveis
Dimensdo da Empresa e Tipo de Empresa como varidveis dummy, sendo que na primeira
categorizou-se como “0” as Pequenas ¢ Médias Empresas, i.e., empresas constituidas, no
maximo, por 250 colaboradores, ¢ como “1” as Grandes Empresas Familiares, i.e., aquelas que
tém mais de 250 colaboradores, e na segunda classificou-se como “0” as Empresas Familiares
e “1” as Empresas Nao Familiares. Posteriormente, para a analise dos dados, procedeu-se ao
tratamento dos dados através do programa SPSS Statistics 20 for Windows para, primeiramente,

realizar a estatistica descritiva dos participantes.

Para a respectiva analise de dados comecou-se por realizar a Andlise Factorial
Confirmatdria da estrutura das trés escalas utilizadas — Percepcao de Justi¢ca Organizacional,
Compromisso Organizacional e Satisfacdo Laboral — utilizado, para o efeito, 0 programa AMOS
for Windows. A Anélise Factorial Confirmatoria tem como principal objectivo confirmar, a
partir de determinado estudo ou teoria, se determinados fatores latentes (dimensdes) sdo
responsaveis pelo comportamento de determinadas variaveis observadas (itens). Durante este
procedimento, procedeu-se a analise da presenca de outliers, isto €, de variagfes extremas que
podem afectar as covariancias entre variaveis. Perante a presenca destes outliers nas analises
realizadas neste estudo, a decisdo de remocdo, ou nédo, dessas observacgdes recaiu sobre uma
estratégia conservadora e sobre os valores dos indices de qualidade de ajustamento, na medida
em que, apenas se removeram outliers severos quando a sua remocdo melhorava

significativamente os indices de ajustamento do modelo (Mardco, 2014a).

De modo a calcular outras qualidades métricas dos instrumentos utilizados neste estudo,
utilizou-se o programa SPSS Statistics 20 for Windows. A analise da consisténcia interna, i.e.,
da precisdo da escala e das suas dimensdes (fiabilidade), foi realizada através do célculo do
Alpha de Cronbach, em relacdo a cada instrumento e respectivas dimensdes, sendo que se

aceitaram valores de a > .70.

Quanto a sensibilidade, i.e., capacidade que os itens tém em descriminar diferentes
participantes, foram estudadas diferentes medidas de tendéncia central, nomeadamente, de
dispersdo e de distribuicdo para os itens que compdem as escalas de modo a perceber se os itens
e as dimensdes dos instrumentos utilizados respeitam 0s pressupostos da normalidade,
nomeadamente, a mediana n&o deve estar localizada em nenhum extremo, os valores absolutos
de assimetria e achatamento tém de estar entre os valores adequados (<|3| e <[7],

respectivamente) e as respostas devem estar distribuidas por todas as categorias (Kline, 1998).
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Posteriormente, realizou-se o teste de correlagdes de Pearson para se analisar a associagéo entre

as varaveis em estudo.

Por ultimo, testaram-se as questdes de investigacao e hipoteses em estudo. Em primeiro
lugar, foram realizadas as comparacfes entre as médias dos grupos em analise, Empresas
Familiares e Empresas Nao Familiares, no que respeita a justica organizacional percepcionada.
A comparacao de médias foi feita através de um teste t-student para amostras independentes.
De maneira a perceber se existem diferencas entre empresas familiares de diferentes dimensoes,
realizou-se, novamente, o teste t-student para a comparacdo das médias. Para o teste das
restantes hipdteses e questdes, foram realizadas regressdes lineares simples, utilizando,

exclusivamente, a amostra referente aos participantes das Empresas Familiares.
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RESULTADOS

Escala da Percepcéo Justica Organizacional

Validade
Anélise Factorial Confirmatoria

Com o intuito de aferir a validade da escala de percepgdo de justigca organizacional, e
uma vez que ja existe informacdo prévia acerca da sua estrutura factorial, foram realizadas
quatro Analises Factoriais Confirmatorias (Anexo C) até chegarmos ao modelo com os indices
de qualidade de ajustamento considerados, no minimo, como aceitaveis ou bons (y*/gl <5; GFI,
TLI, NFI, CFl > .9; RMSEA < .1) segundo Mar6co (2014a). As analises foram realizadas
seguindo o modelo original a quatro factores proposto por Rego & Souto (2004),
nomeadamente, 1) Justica Distributiva; 2) Justica Procedimental; 3) Justica Interpessoal e 4)
Justica Informacional.

Tabela 11 - indices de Qualidade de Ajustamento de Modelo Final da Escala de Percepgéo de
Justica Organizacional

Modelo  y*gl GFI TLI NFI CFlI RMSEA
4 Factores 2.270 .905 .958 .946 .969 .079

Para chegarmos ao modelo ajustado (Tabela 11), foi necessaria a remocdo de dois
outliers severos, a adicdo da covariacdo entre 0s residuos associados aos itens 11 e 12 e a
remocao do item 4 por estar a saturar em mais do que uma dimensdo. Os restantes itens
apresentam pesos factoriais adequados (A>.5) e fiabilidades individuais adequadas

(R?>.25)(Anexo C)(Maroco, 2014a).

Fiabilidade

No que concerne a fiabilidade da escala, recorreu-se ao indicador Alpha de Cronbach
para avaliar a consisténcia interna desta. Este instrumento apresenta um Alpha de Cronbach =
953, o que significa que a escala apresenta boa consisténcia interna (o <.7), e que o valor do

alpha ndo melhoraria se fosse retirado qualquer item (Tabela 12).
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Tabela 12 - Fiabilidade da Escala de Percepc¢éo de Justica Organizacional

Escala Alpha de_C_ronbach ltens da Escala Alp_ha de Cront_)ach se
Inicial o item for retirado

JO_1 951

JO 2 952

JO_3 952

JO 5 947

JO_6 949

Percepgé(_) de_Justiga 953 jg—; gjg
Organizacional 109 953
JO_10 948

JO_11 947

JO_12 947

JO_13 949

JO 14 948

Quanto as dimens@es da escala de percepc¢do de justica organizacional, também foram
verificados valores de alpha bastante satisfatorios e que ndo melhorariam significativamente

se fosse retirado qualquer item (Anexo C).

Sensibilidade

No que respeita a sensibilidade da escala, i.e., capacidade que os itens tém em
descriminar diferentes participantes, foram utilizados dois critérios de analise, nomeadamente,
distribuicdo Normal e frequéncia em todas as categorias de resposta da escala, ou seja,
variabilidade de respostas.

No primeiro critério utilizado verificou-se que nenhum item viola grosseiramente a
distribuicdo Normal (Anexo C), Assimetria <|3| e Achatamento <|7| (Kline, 1998). Importa
mencionar que a assimetria dos itens, a excepcdo do itens 12 e 14, é negativa (<0), o que
significa que existe uma tendéncia para o0s participantes concordarem/aceitarem o conteido
apresentado neste itens como verdadeiro. Ainda, quanto ao achatamento dos itens, podemos

verificar que esta € uma distribuicdo com tendéncia a ser platicurtica (<0).

O segundo critério diz respeito a abrangéncia das respostas, que deve variar entre as
categorias 1-“Completamente Falso” e 6-“Completamente Verdadeiro”. Este critério foi
confirmado em todos os itens (Anexo C). Para além disso, verificamos que nenhum item tem a

mediana encostada a um dos extremos.

Quanto a distribuicdo Normal da referida escala e das dimensdes que a compdem,
procedemos ao Teste de Normalidade de Kolmogorov-Smirnov, adequado para amostras com
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mais de 100 participantes (Maréco, 2014b). A partir deste teste, foi possivel verificar que nem
a escala, nem as suas dimensdes seguem distribuicdo Normal (dado que a significancia do KS
<.05) (Tabela 13).

Tabela 13 - Normalidade da Escala de Percepcéo de Justica Organizacional

Escala Kolmogorov-Smirnov Assimetria Erro' Padr.éo Achatamento Erro Padréo
Estatistica gl  Sig. Assimetria Achatamento
J O .063 203 .046 -.069 171 -.764 340
J D .094 203 .000 042 171 -.883 340
JP 110 203 .000 047 171 -.841 340
J_INF 105 203 .000 -3 171 -.891 340
J INT 118 203 .000 -4 171 -.719 340

A partir da tabela supraexposta é possivel verificar que, apesar da normalidade néo ser
verificada a partir do teste de Kolmogorov-Smirnov, conseguimos perceber que os valores
absolutos da assimetria e dos achatamento encontram-se abaixo dos valores de referéncia,
nomeadamente, 3 e 7, pelo que ndo existe uma violacdo grosseira a normalidade (Kline, 1998).
No que respeita a assimetria, a escala apresenta uma assimetria negativa (< 0) e, quanto ao

achatamento, esta é uma distribuicdo com tendéncia a platicurtica (< 0).

Escala do Compromisso Organizacional

Validade
Analise Factorial Confirmatoria

Uma vez que j& existe literatura existente acerca da estrutura factorial da escala de
Compromisso Organizacional, a semelhanca da escala de percepcédo de justica organizacional,
foram realizadas cinco Analises Factoriais Confirmatdrias de maneira a encontrar indices de
qualidade de ajustamento considerados, no minimo, como aceitaveis ou bons (y*/gl < 5; GFI,
TLI, NFI, CFI > .9; RMSEA < .1) (Maroco, 2014a). Assim, seguimos a estrutura original
proposta por Allen & Meyer (1997), que é constituida por 1) Compromisso Afectivo, 2)
Compromisso Calculativo e 3) Compromisso Normativo.

Tabela 14 - indices de Qualidade de Ajustamento do Modelo Final da Escala de
Compromisso Organizacional

Modelo  y¥el GFI TLI NFI CFI RMSEA
3 Factores 2.041 .915 .946 .922 .928 .071

De forma a conseguir o modelo mais ajustado (Tabela), foi necessaria a realizacdo de
cinco andlises, das quais resultou a remoc¢éo de 8 itens, nomeadamente os itens 9, 10 e 13

pertencentes a dimensao calculativa e os itens 14, 15, 17 e 19 que fazem parte da dimenséo
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normativa. A remocgédo destes itens deveu-se ao baixo peso factorial de alguns (A< .5), ¢ a

saturacdo de outros em dimensdes das quais ndo fazem parte.

Fiabilidade

Quanto a fiabilidade, este instrumento apresenta um Alpha de Cronbach = .855 (Tabela
15), pelo que concluimos tem um boa consisténcia interna (o <.7). De notar que valor do alpha
poderia melhora, embora nao de forma significativa, se fosse retirado o item 12. Contudo, como

o valor obtido ja € satisfatorio optamos por conservar este item.

Tabela 15 - Fiabilidade da Escala de Compromisso Organizacional

Escala Alpha de Cronbach ltens da Escala  /\\Pha de Cronbach se
Inicial o item for retirado
CO 1 836
CO_2 .839
CO 3 841
CO 4 .835
CO 5 835
Compromisso 855 CO_6 .836
Organizacional ' CO_7 .858
CO 8 853
CO_12 .868
CO_15 844
CO_16 844
CO_18 .840

Quanto as dimensdes da escala, foi, também, possivel verificar valores de alpha bastante
satisfatorios, a excepc¢do da dimensao calculativa, cujo valor aumentaria se fosse retirado o item

12 (Anexo D). Contudo, como ja foi referido, optou-se por conservar este item.

Sensibilidade
No que toca a sensibilidade, procedeu-se, novamente, a analise dos critérios relativos a
distribuicdo Normal e a frequéncia em todas as categorias de resposta da escala, ou seja,

variabilidade de respostas.

Através da analise dos valores de assimetria e achatamento, podemos verificar que
nenhum item viola grosseiramente a distribuicdo Normal (Anexo D), Assimetria <|3| e
Achatamento <|7| (Kline, 1998). Mais precisamente, a assimetria dos itens € negativa (<0), o
que significa que ha, na sua maioria, uma tendéncia para os participantes deste estudo
concordarem com o contetdo apresentado. Ainda, quanto ao achatamento, podemos dizer que

esta € um distribuicdo com tendéncia a platicurtica (< 0).
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Quanto a variabilidade de respostas, foi possivel confirmar a existéncia de respostas em
todas as categorias de respostas que variam entre 1-“Discordo Totalmente” e 7-“Concordo
Totalmente”. Além disso, verificou-se que a mediana ndo se encontra encostada a nenhum dos

extremos (Anexo D).

Relativamente a escala a mesma ndo segue distribuicdo normal (visto que p < .05)
(Tabela 16), contudo, os seu valores de assimetria e achatamento encontram-se abaixo de 3 e
7, respectivamente, pelo que ndo violam grosseiramente o pressuposto da normalidade (Kline,
1998).

Tabela 16 - Normalidade da Escala de Compromisso Organizacional

Escala Kolmogorov-Smirnov Assimetria Erro Padrao Achatamento Erro Padrdo
Estatistica gl  Sig. Assimetria Achatamento
C_O .065 205 .036 -.266 170 -.266 338
C_A .100 205 .000 -413 170 -.683 338
CcC 109 205 .000 -.196 170 -1,122 338
CN .097 205 .000 -.891 179 -.196 338

Escala da Satisfagéo Laboral

Validade
Analise Factorial Confirmatoria

Tendo em consideracdo a informacédo prévia existente acerca da estrutura factorial da
escala de Satisfacdo Laboral, realizaram-se, uma vez mais, sete Analises Factoriais
Confirmatdrias (Anexo E) até ao modelo com os indices de qualidade de ajustamento
considerados, no minimo como aceitaveis ou bons (y*/gl < 5; GFI, TLI, NFI, CFI1>.9; RMSEA
< .1) (Maréco, 2014a). Foi seguida a estrutura do modelo sugerido por Ferreira, Armando,
Fernandes, Santos & Peird (2017), constituida por cinco dimens@es, sendo elas, 1) Satisfacdo
Intrinseca, 2) Satisfacdo com os Beneficios, 3) Satisfacdo com o Ambiente Fisico, 4) Satisfacdo
com a Supervisdo e 5) Satisfagdo com a Participacao.

Tabela 17 - indices de Qualidade de Ajustamento do Modelo Final da Escala de Satisfacéo
Laboral

Modelo  y*gl GFI TLI NFI CFlI RMSEA
5 Factores 1.836 .881 .952 .917 .960 .064

Foi necessaria a remogéo de trés observacdes consideradas como outliers severos, a
adicéo de covariagao entre os erros associados aos itens 6 e 7 e aos itens 14 e 15 e a remogao

dos itens 9, 12 e 17, pertencentes as dimens@es satisfagdo com o ambiente fisico, satisfacéo
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com os beneficios e satisfacdo com os supervisores, respectivamente, até chegarmos ao modelo
mais ajustado (Tabela 17). Os restantes itens apresentam pesos factoriais adequados (A>.5) e

fiabilidades individuais adequadas (R*>.25) (Maroco, 2014a).

Fiabilidade
Ao analisar-se a fiabilidade da escala de satisfacdo laboral verifica-se que esta apresenta
um Alpha de Cronbach no valor de .948, pelo que se pode concluir que tem uma boa

consisténcia interna (0. > .7) e que esta ndo melhoraria se fosse retirado qualquer item (Tabela

18).

Tabela 18 - Fiabilidade da Escala de Satisfacdo Laboral

Escala Alpha de_Qronbach ltens da Escala Alp_ha de Cront?ach se
Inicial o item for retirado

ST 1 948

ST 2 945

ST 3 946

ST 4 947

ST 5 946

ST 6 ‘0947

ST 7 947

ST 8 946

ST_10 947

e ST 11 947
Satisfacao Laboral .948 ST 13 943
ST 14 944

ST 15 944

ST_16 943

ST 18 943

ST 19 945

ST 20 944

ST 21 943

ST 22 944

ST 23 944

Quanto a fiabilidade das dimens6es foi possivel verificar bons valores de alpha, sendo
que ndo melhorariam significativamente se fosse retirado qualquer item, a excepcao do item
19, pertencente a dimenséo de satisfacdo com a participagéo, que se fosse removido melhoraria
a consisténcia da respectiva sub-escala (Anexo E). No entanto, como os valores ja se encontram

bastante satisfatdrios, optdmos por conservar este item.

Sensibilidade
No que diz respeito a sensibilidade, utilizando novamente os dois critérios anteriormente

mencionadas, foi possivel verificar, em primeiro lugar, que todos os itens apresentam valores
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de assimetria e achatamento dentro do intervalo de referéncia (< |3| e < |7|, respectivamente)
(Anexo E), pelo que concluimos que néo apresentam um desvio grosseiro & normalidade (Kline,
1998). A este respeito, é possivel denotar que a assimetria dos itens € negativa (< 0) e, portanto,
hd uma tendéncia para os participantes concordarem com o conteudo apresentado. Ainda,
quanto ao achatamento, podemaos dizer que esta € uma distribui¢do, na sua maioria, platicurtica
(<0).

Em segundo lugar, no que concerne a variabilidade das respostas, é possivel confirmar
a presenca de respostas em todas as categorias, desde 1-“Muito Insatisfeito” até 7-“Muito
Satisfeito” (Anexo E). Para além disso, verificamos que nenhum item tem a mediana encostada

a um dos extremos.

Por fim, quanto a normalidade da escala e das dimensGes que a compdem podemos
concluir que estas ndo seguem distribui¢cdo Normal (p < .05). Contudo, os valores absolutos de
assimetria e achatamento encontram-se abaixo dos valores de referéncia, pelo que ndo hd um

desvio grosseiro ao pressuposto da normalidade (Tabela 19).

Tabela 19 - Normalidade da Escala de Satisfacdo Laboral

Kolmogorov-Smirnov . - Erro Padréao Erro Padréo

Escala Estatistica gl  Sig. Assimetria Assimetria Achatamento Achatamento
S L .070 202 .017 -394 170 -427 338
S_| 105 202 .000 -.559 170 .096 338
S AF 142 202 .000 -.844 170 027 .338
S B .087 202 .001 -,105 170 -,836 .338
S S .090 202 .000 - 474 170 -,439 338
S P 159 202 .000 -701 170 -.307 338

Estatistica Descritiva das Variaveis em Estudo

De forma a perceber a posicéo das respostas dadas pelos participantes que compdem a
amostra do nosso estudo, realizou-se uma analise descritiva das variaveis em estudo, tanto para
a amostra total, como para a amostra composta pelos participantes das empresas familiares e
ndo familiares (Anexo F). Importa mencionar que, apds o teste as qualidades métricas das
escalas ja descrito, a amostra do estudo ficou reduzida a 202 participantes, sendo que 97

pertencem a Empresas Familiares e 105 a Empresas Nao Familiares.

Amostra Total
Ao analisar estas variaveis verifica-se que a media de respostas dadas pelos participantes

da amostra total do nosso estudo, relativamente a percepgéo de justica organizacional (M= 3.59;
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DP= 1.17) encontra-se ligeiramente acima do ponto central da escala (homeadamente 3.5) e,
portanto, podemos concluir que os participantes deste estudo apresentam alguma percepcéao de
justica organizacional. No que respeita ao compromisso organizacional (M= 4.36; DP=1.18),
podemos evidenciar que a média das respostas também se encontra ligeiramente acima do ponto
médio da escala (que ¢ 4) o que significa que os participantes deste estudo demonstram alguns
niveis de compromisso organizacional. O mesmo acontece com a satisfacdo laboral (M= 4.62;
DP= 1.18), cuja média de respostas se encontra ligeiramente acima do ponto medio
(nomeadamente 4), pelo que concluimos que os participantes deste estudo apresentam alguns

niveis de satisfacdo com o trabalho.

Empresas Familiares

No que respeita a média das respostas dadas pelos participantes da amostra de empresas
familiares, foi possivel verificar que a média de respostas relativas a percepgdo de justica
organizacional (M= 3.60; DP= 1.21) se encontra ligeiramente acima do ponto central da escala
(mais precisamente, 3.5) pelo que concluimos que os participantes desta amostra apresentam
alguma percepc¢do de justica organizacional. Relativamente ao compromisso organizacional
(M= 4.40; DP= 1.10) podemos verificar, uma vez mais, que a média das respostas dadas se
encontra ligeiramente acima do ponto médio (que é 4), o que significa que os participantes desta
amostra apresentam alguns niveis de compromisso organizacional. Por fim, no que diz respeito
a satisfacdo laboral (M= 4.68; DP=1.15) é possivel notar que a média das respostas se encontra
acima do ponto central (4), pelo que os participantes desta amostra apresentam alguns niveis de
satisfacdo laboral.

Empresas Nao Familiares

Quanto a amostra de participantes das empresas ndo familiares, é possivel concluir,
quanto a percepcdo de justica organizacional (M= 3.57; DP= 1.15), que a média das respostas
dadas se encontra ligeiramente acima do ponto central (que é 3.5) o que significa que os
participantes desta amostra demonstram, ainda que nao de forma vincada, alguma percepcao de
justica organizacional. No que respeita ao compromisso organizacional (M= 4.32; DP=1.26),
foi novamente verificada um média acima do ponto médio da escala (homeadamente 4),
guerendo dizer que estes participantes apresentam alguns niveis de compromisso
organizacional. O mesmo acontece para a satisfagdo laboral (M= 4.56; DP= 1.21), ou seja, ha
uma tendéncia para que os participantes deste estudo apresentem alguns niveis de satisfacdo

laboral.
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Correlagdes entre Variaveis

Para se estudar a direcdo e intensidade das relagcBes entre as variaveis em estudo,
recorreu-se ao estudo das correlacdes de Pearson. Estas correlagdes sdo consideradas fracas
quando o valor absoluto (que indica a intensidade da associacdo) de r (|r]) € inferior a .25;
moderadas se .25 < r < .50; fortes se .50 <r < .75 e muito fortes se r (Jr]) > .75. Ainda, se a
correlacdo apresenta valor superior a zero (r > 0), as varidveis variam (i.e., estdo associadas) no
mesmo sentido, caso o valor seja inferior a zero (r <0), as varidveis variam em sentido oposto
(Mar6co, 2014b).

Através do célculo das correlacBes de Pearson (Tabela 20, Anexo G) foi possivel
verificar que a Percepcdo de Justica Organizacional esta positiva e significativamente
relacionada com o Compromisso Organizacional (r=.561; p<.001<a=.01) e com a Satisfagdo
Laboral (r=.832; p<.001<a=.01), no que respeita a amostra total de participantes. Tal significa
que, quanto maior a percepcao de justica organizacional, mais comprometidos e satisfeitos

estardo os participantes.

Tabela 20 - Correlacdes entre Variaveis

Percepcdo de Justica Organizacional

Total Familiar Nd&o familiar
Compromisso Organizacional .561 .588 .543
Satisfagdo Laboral .832 .835 .832

Este resultado mantém-se para a amostra de participantes pertencentes as empresas
familiares, na medida em que a percep¢do de justica organizacional estd positiva e
significativamente relacionada com o compromisso organizacional (r=.588; p<.001<0=.01) e
com a satisfagdo laboral (r= .835; p<.001<0=.01). O mesmoO acontece para as empresas ndo
familiares, onde a percepcao de justica se encontra, novamente, associada a a0 Compromisso

organizacional (r=.543; p<.001<0=.01) e a satisfagdo (r= .832; p<.001<0a=.01).

Teste de Hipdteses
Finda a anédlise das qualidades métricas, estatistica descritiva e correlacfes entre as

variaveis em estudo, cumpre responder e verificar as questdes e hipoteses de investigacao.

Questdo 1- Serd que existem diferencas significativas nas PercepcGes de Justica

Organizacional entre Empresas Familiares e Nao Familiares?

De forma a responder a primeira hipotese, recorreu-se ao teste T-student apds a

verificagdo dos pressupostos da Normalidade e da Homogeneidade das variancias (Anexo H).
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Quanto ao primeiro pressuposto, foi possivel verificar que a escala de percepcdo de justica
organizacional ndo segue distribuicdo Normal (dado que a significancia do KS < .05). De
acordo com Marbco (2014b), existem diversos estudos que indicam que as metodologias
paramétricas sdo robustas a violagdo dos pressupostos da Normalidade, desde que as
distribuicGes ndo sejam grosseiramente enviesadas ou achatas e que a dimenséo da amostra ndo
seja muito pequena. Assim, dado que os valores de assimetria e achatamento se encontram
dentro do intervalo esperado (Kline, 1998) e visto que a nossa amostra final é composta por
202 participantes, podemos avancar para o teste a homogeneidade das variancias. Verificamos
a homogeneidade das variancias a partir do teste de Levene e concluimos que as variancias sdo
homogéneas (p>.05) (Mar6co, 2014b). Visto que 0s pressupostos se confirmaram, avan¢camos
para o teste paramétrico para amostras independentes, T-student, para a comparacao das médias
(Tabela 21).

Tabela 21 - Resultado teste T-student

Média Empresas Média Empresas
Familiares Nao Familiares

170 .865 200 3.6011 3.5729

Variavel t p gl

Percepcéo de Justica
Organizacional

Apbs a realizacdo do teste, foi possivel verificar que nao existem diferencas
significativamente estatisticas entre empresas familiares e ndo familiares no que toca as

percepcoes de justica organizacional (£(z90y= .170; p=.865 > a=.05).

Através da literatura anteriormente mencionada, é possivel compreender as evidéncias
gue nos levam a supor que existem diferencas entre empresas familiares e ndo familiares ao
nivel das percepcbes de justica organizacional. Assim, apesar de ndo termos verificado
diferengas significativamente estatisticas entre os dois grupos em anélise, decidimos avancar
para o teste das restantes hipoteses, considerando apenas a amostra de participantes das

empresas familiares.

Questdo 2 - Serd que existem diferencas significativas nas Percepgdes de Justica
Organizacional em Empresas Familiares de diferentes dimensdes (Pequena e Média vs.

Grande)?

Para darmos resposta a segunda questéo de investigacdo procedemos, uma vez mais, ao
teste T-student. Uma vez que a Normalidade j& foi testada anteriormente, avan¢dmos

directamente para o teste da Homogeneidade de Variancias, através do teste de Levene, onde
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verificdmos que as variancias sao homogéneas (p> .05) (Maroco, 2014b). Assim sendo,
prosseguimos para o teste paramétrico para amostras independentes, T-student, para a

comparacdo das médias (Tabela 22).

Tabela 22 - Resultado teste T-student

Meédia Pequenas e
Variavel t p gl Médias Empresas
Familiares

.309 .758 95 3.665 3.568

Média Grandes
Empresas Familiares

Percepcéo de Justica
Organizacional

A partir da tabela anteriormente exposta, conseguimos verificar que ndo existem
diferengas estatisticamente significativas entre as pequenas e médias empresas familiares e
grandes empresas familiares, no que respeita as percepgdes de justica organizacional (tgs)=

.309; p=.758 > 0= .05).

Hipotese 1 - Nas Empresas Familiares existe um efeito positivo entre Percepcdes de Justica
Organizacional e 0o Compromisso Organizacional dos trabalhadores

De maneira a testar a hipdtese supramencionada, efectuou-se uma regressao linear

simples (Tabela 23).

Tabela 23 - Resultado Regressao Linear

Variavel Variavel

2
Preditora Critério R F B t p
Percepgdo de Compromisso
Justica P .346 50.184 .588 7.084 <.001

N Organizacional
Organizacional

A partir dos resultados é possivel concluir que as percepc¢des de justica organizacional
(F(1.05)= 30.184; t= 7.084; B= .588; R?= .346) influenciam significativa e positivamente os
niveis de compromisso organizacional. A varidvel preditora, percepcdo de justica
organizacional, consegue explicar 34,6% da variabilidade da variavel citério, compromisso

organizacional.

Em suma, podemos concluir que a percepcdo de justica organizacional dos
colaboradores das empresas familiares prediz significativamente os niveis de compromisso

organizacional e, portanto, a segunda hipétese é corroborada.
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Questdo 3 - Nas empresas familiares qual a dimensédo de compromisso organizacional que é

mais afectada pelas Percepcdes de Justica Organizacional?

De maneira a percebermos qual a dimensdo do compromisso organizacional mais
afectada pelas percepcgdes de justica organizacional, procedemos, novamente, a uma regressao

linear simples (Tabela 24).

Tabela 24 — Resultado Regresséo Linear Simples

Variavel Variavel )
Preditora Critério R F 8 t P
Compromisso 441 66.242 641 8.139 <.001
x Afectivo
Percepgdo de Compromisso
Justica prom .004 .353 .061 .594 554
o Calculativo
Organizacional Compromisso
N pror 137 15.129 371 3.890 <.001
ormativo
Compromisso Afectivo
44.1%
Percepcao de Justica —— Compromisso Calculativo
Organizacional N&o significativo
Compromisso Normativo
13.7%

Figura 3. Variabilidade explicada pela variavel citério Percepcdo de Justica Organizacional

A partir da figura anteriormente apresentada (Figura 3) conseguimos concluir que a

variavel percepcdo de justica consegue explicar 44.1% da variavel critério, compromisso

afectivo.

Hipdtese 2 - Nas Empresas Familiares existe um efeito positivo entre Percepcdes de Justica

Organizacional e a Satisfacdo Laboral dos trabalhadores.

Para testarmos a terceira hipdtese realizou-se, novamente, uma regressao linear simples

(Tabela 25).

Tabela 25 - Resultado Regresséo Linear Simples

Variavel Variavel )
Preditora Critério R F B t p
Percepcdo de C e
Justica Satisfagdo 697 218.259 835 14774 <001

N Laboral
Organizacional
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Concluiu-se que as percepgdes de justica organizacional (F(;.¢5y= 218.259; t= 14.774;
R=.835; R2= .697) influenciam significativa e positivamente os niveis de satisfacdo laboral.
Para além disso, verificou-se que a varidvel preditora, percepcdo de justica organizacional,

explica 69,7% da variabilidade da variavel critério, satisfagdo laboral.

Assim, podemos concluir que, quanto maiores forem as percepgdes de justica
organizacional dos colaboradores das empresas familiares, maiores serdo os niveis de satisfagdo

laboral. Com isto, confirmamos a terceira hipotese.

Questdo 4 - Nas Empresas Familiares qual a dimenséo da satisfacdo laboral é mais afectada
pelas Percepgdes de Justica Organizacional?

Para respondermos a quarta, e Ultima, questdo de investigacdo, procedemos, uma vez

mais, a uma regressao linear simples (Tabela 26).

Tabela 26 - Resultado Regressdo Linear Simples

Variavel Variavel )
Preditora Critério R F L t P
Satisfagdo 382 58.802 618 7.668 <.001
Intrinseca
Satisfacao 640 169.013 800 13.001 <.001
. Beneficios
Percepcdo de Satisfacio
Justica . ¢ L .164 18.676 405 4,322 <.001
s Ambiente Fisico
Organizacional Satisfacio
.QN .609 148.046 .780 12.167 <.001
Superviséo
Satisfagdo 541 111.788 735 10573 <001

Participacdo

Satisfacdo Intrinseca
38.2%
Satisfacdo Beneficios
) 64%
Percepcao de Justica Satisfacdo Ambiente Fisico
Organizacional 16.4%
Satisfagdo Supervisao
60.9%
Satisfagdo Participagéo
| 54.1%

Figura 4. Variabilidade explicada pela variavel critério Percepcédo de Justica Organizacional

A partir da tabela anteriormente apresentada, é possivel verificar que a dimensdo da
satisfagdo mais afectada pelas percepgdes de justica organizacional é a satisfacdo com o0s

beneficios. Assim sendo, conclui-se que as percepgdes de justica organizacional influenciam
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de forma mais significativa a satisfagdo com os beneficios (F;5y= 169.013; t= 13.001; R=

.800; Rz= .640). Ainda, conseguimos concluir que a variavel percepcdo de justica
organizacional consegue explicar 64% da variabilidade da variavel critério (Figura 4).
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DISCUSSAO
O objectivo deste estudo consistiu, numa primeira instancia em explorar se existem
diferencas significativas entre empresas familiares e ndo familiares ao nivel das percepcoes de
justica organizacional e compreender, no contexto especifico das empresas familiares, a
influéncia destas percep¢des no compromisso organizacional e na satisfagdo laboral dos

individuos, fendmenos largamente estudados nas ciéncias organizacionais.

Antes da exploracdo das questdes de investigacdo propostas e teste das hipoteses
formuladas, foram confirmadas as estruturas factoriais e validadas as qualidades métricas das
trés escalas utilizadas, nomeadamente, 1) Percep¢do de Justica Organizacional, 2)
Compromisso Organizacional e 3) Satisfacdo Laboral, sendo que foram encontradas boas
qualidades métricas. Assim, o primeiro aspecto que se deve ser mencionado é o facto dos trés
instrumentos de medida utilizados neste estudo denotarem boas propriedades psicométricas,
quer do ponto de vista do ajustamento dos modelos factoriais, quer no diz respeito as
consisténcias internas e, também, aos poderes explicativos verificados. Esta evidéncia torna-se
valiosa pelo facto de ter sido verificada em duas amostras recolhidas de contextos diferentes,
nomeadamente, empresas de natureza familiar e empresas de natureza ndo familiar. Verificadas
as qualidades métricas dos instrumentos, exploraram-se as questdes e hipdteses de investigacdo

formuladas.

Como mencionado anteriormente, 0 nepotismo e 0 enviesamento por bifurcagéo estdo
associados a no¢do de negdcio familiar, na medida em que se referem ao tratamento preferencial
dado aos membros da familia proprietaria e que pode ter diversas consequéncias, tanto para 0s
colaboradores familiares como ndo familiares, como para a organizacdo em si (Jaskiewicz et
al., 2013; Verbeke & Kano, 2012). Estas caracteristicas podem ser fontes de percepcbes de
injustica (Carsrud, 2006), tal como outras caracteristicas associadas a estas empresas como, por
exemplo, as praticas de gestdo de recursos humanos, que sdo geralmente enviesadas contra 0s
colaboradores ndo pertencentes a familia (Barnett & Kellermanns, 2006), ou uso de poder e
autoridade da familia proprietaria para servir e beneficiar a familia em detrimento dos interesses
do negdcio (Davis, Allen, & Hayes, 2010). Nessa linha de pensamento, a resposta mais provavel
para a primeira questao formulada neste estudo seria a existéncia de diferencas estatisticamente
significativas entre empresas familiares e ndo familiares ao nivel das percepgdes de justica

organizacional, mas foi verificado o contrério.
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Uma possivel explicagdo poderia estar alicercada na dimensdo das empresas familiares,
ja que, como referido anteriormente, existem diferencas entre empresas familiares de diferentes
dimensoes (Sonfield & Lussier, 2008) e as percepc¢des de injustica podem ser mais visiveis em
empresas familiares de pequena dimensdo (Barnett & Kellermanns, 2006). Nesse seguimento e
como ndo existem evidéncias que nos clarifiquem destas diferencas, foi formulada a segunda
questdo de investigacdo, cujos resultados demonstram que ndo existem diferengas
significativamente estatisticas no que respeita as percepcdes de justica entre pequenas e médias
empresas familiares, i.e., com menos de 250 colaboradores, e grandes empresas familiares, i.e.,

com mais de 250 colaboradores.

A partir da analise descritiva dos participantes conseguimos perceber que a maioria dos
participantes pertences a empresas familiares, assumem as suas fungdes em grandes
organizacg0es, i.e., compostas por mais de 250 colaboradores, o que pode ter influenciado os
resultados obtidos. Nas empresas familiares de maior dimens&o as estruturas organizacionais
sdo mais complexas, ha mais postos de trabalho e, consequentemente ha necessidade de
contratar membros extra-familiares para ocupar esses cargos (Sonfield & Lussier, 2008). Por
outras palavras, a medida que estas empresas vao crescendo, o nimero de membros da familia
aptos para responder as necessidades que surgem vai diminuindo e, por isso, vao sendo
contratados membros externos a familia. Com isto, surge o conceito de profissionalizacao, que
se refere a contratacdo de membros ndo familiares para cargos de gestdo de topo, de maneira a
ultrapassar as necessidades que vao surgindo, a medida que a organizacdo vai crescendo
(Stewart & Hitt, 2012). Contudo, a profissionalizacdo ndo diz respeito apenas a contratacdo de
membros externos, como também a formacdo e preparacdo dos membros da préopria familia
para ocuparem cargos de gestdo de topo (Hall & Nordqvist, 2008). Nesse sentido, sera de
esperar gque, nas empresas de dimensdo média, i.e., que tém entre 50 a 250 colaboradores, onde
ja existe uma estrutura minimamente formalizada, os membros da familia que ocupam cargos
de gestdo tenham tido a formacao e preparacdo apropriada (Ussman, 2004) e, nesse caso, se 0S
colaboradores que ndo fazem parte da familia vém essa “posi¢do” como merecida, ¢ de esperar
que os niveis de percepcdo de justica organizacional sejam positivos. Assim sendo, na nossa
amostra, ¢ possivel que as empresas familiares “inquiridas” tenham este processo de
profissionalizagdo bem assente, seja com a presenga de membros ndo familiares em cargos de

topo, seja com a adequacdo dos membros familiares aos cargos que ocupam.

Outra possivel explicacdo para a inexisténcia de diferencas nas percepgdes de justica

organizacional, tanto entre empresas familiares e ndo familiares, como entre empresas
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familiares de diferentes dimensdes, pode prender-se a preocupacao das empresas desta natureza
com objectivos essenciais ao seu sucesso e sobrevivéncia. Por exemplo, se as percepcdes de
injustica levam a intencdo de abandono por parte do colaborador, as empresas familiares vao
estar sob a ameaca de ndo atingir objectivos a longo prazo, como a sucessdo entre geracoes
(Tabor et al., 2017) e por isso, ha o cuidado por parte dos proprietarios destas empresas em
tratar os colaboradores que ndo pertencem ao ndcleo familiar como se fizessem parte deste
(Jennings et al., 2017).

Prosseguindo para o teste da primeira hipétese, foi possivel observar que as percepc¢des
de justica organizacional influenciam significativa e positivamente 0s niveis compromisso
organizacional. Tal como verificado no teste de correlacfes entre estas variaveis, conclui-se
gue quanto maior for a percep¢do de justica organizacional, maiores serdo 0s niveis de
compromisso organizacional. Para além disso, através da regressao linear simples realizada, é
possivel verificar que as percepcbes de justica organizacional predizem o compromisso
organizacional dos colaboradores. Tal significa que para que os colaboradores das empresas
familiares se sintam comprometidos com a organizacdo, € necessario que percepcionem 0S
resultados e 0s processos de decisdo e os decisores como justos. Este resultado vai de encontro
a estudos realizados noutros contextos, como o estudo de Rego e colaboradores (2002) com
trabalhadores de empresas de varios sectores a operar em Portugal, onde verificaram que as
percepcOes de justica organizacional dos individuos influenciam significativamente os niveis

de compromisso organizacional.

De forma a perceber qual a dimensdo do compromisso organizacional mais influenciada
pelas percepc¢des de justica organizacional, formulou-se a terceira questdo de investigacdo onde
se verificou que as percepgdes de justica organizacional predizem de forma mais significativa
0 compromisso afectivo e em menor grau 0 normativo, mas ndo o calculativo. Por outras
palavras, os resultados indicam que as percepcdes de justica organizacional dos colaboradores
das empresas familiares predizem significativamente a ligacdo afectiva destes a organizacdo e
com menos intensidade o dever moral que sentem para com esta. Estes resultados véo de
encontro a outros estudos onde as percepgdes de justica organizacional prevalecem sobre o
compromisso afectivo, seguido do normativo (e.g. Cohen-Carash & Spector, 2001). Em
Portugal, estudos enfatizam o papel das percepc¢des de justica sobre o compromisso, por
exemplo, Rego e Souto (2004) demonstraram que estas percepcdes influenciam de forma
significativa 0 compromisso afectivo e normativo, e em menor intensidade o calculativo.

Também, Rego e colaboradores (2004) verificaram que as quatro dimensdes da justica
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predizem de forma mais significativa o compromisso afectivo. Uma possivel explicacdo para a
obtengdo do modelo n&o significativo na regressao linear respeitante ao papel das percepcoes
de justica organizacional sobre o compromisso normativo pode estar relacionada com a possivel

presenca de outras variaveis que podem influenciar este ultimo constructo.

No que respeita a segunda hipdtese, verificou-se, através das correlagdes, que as
percepcOes de justica organizacional estdo significativa e positivamente associadas aos niveis
de satisfacdo laboral e, a partir da regressao linear simples, que as percepcdes de justica
organizacional dos colaboradores das empresas familiares predizem fortemente a sua satisfagéo
com o trabalho. Tal significa que os niveis de satisfacdo laboral dependem, em grande escala,
das percepcgdes de justica organizacional dos colaboradores. Outros estudos tém confirmado
este resultados noutros contextos, como por exemplo, o estudo realizado por (Lépez-Cabarcos,
Pinho e Rodriguez (2015) em dois hotéis portugueses, onde verificaram a influéncia das
percepcdes de justica organizacional nos niveis de satisfacdo laboral e, consequentemente, nos

niveis de compromisso.

Além disso, na quarta questdo de investigacdo, observou-se que as percepcdes de justica
organizacional predizem de forma mais significativa a satisfacdo com os beneficios. Isto
significa que a percepcao de justica organizacional dos colaboradores das empresas familiares
conseguem predizer a satisfacdo dos individuos com aspectos relacionados como o saléario,
como as oportunidades de formagéo e como o cumprimento dos aspectos laborais por parte da
organizacédo. O estudo da influéncia das percepc¢es de justi¢a organizacional na satisfagdo com
os beneficios tem se focado sobretudo na justica distributiva e procedimental (e.g. Folger &
Konovsky, 1989). Contudo, neste estudo, as percepcbes de justica organizacional foram
operacionalizadas como um todo e, portanto, podemos dizer que estas percepgdes, no seu
conjunto, predizem a satisfagdo dos colaboradores das empresas familiares com os beneficios
que recebem. Tal vai de encontro ao argumentado por Spector (1997) que refere que os
colaboradores so estardo satisfeitos com os seus beneficios se perceberem a sua distribuicéo

pelos colaboradores como justa.

Os resultados deste estudo vao de encontro a Teoria das Trocas Sociais (Blau, 1964 cit
por Cropanzano & Mitchell, 2005), que postulam que quando um individuo é tratado de forma
justa, trocas sociais sdo geradas, € ha uma reaccdo positiva por parte deste direcionada a quem

o tratou assim (Cropanzano & Mitchell, 2005). Assim, os colaboradores que percepcionam as
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praticas organizacionais e a maneira como o tratam justa, vdo responder com maiores niveis de

compromisso organizacional e satisfagdo laboral (Colquitt et al., 2011).
LimitacOes e Sugestdes

Como em todos os estudos, a presente investigacdo apresenta algumas limitacfes que

podem ser colmatadas em estudos futuros.

Em primeiro lugar, umas das limitacbes deste estudo prende-se ao método de
amostragem utilizado. Os participantes foram seleccionados a partir de uma amostragem por
conveniéncia, i.e., ndo probabilistica, que, por um lado, é vantajosa por ter baixo custo e ser de
facil aplicacdo, mas que por outro, ndo permite extrapolar os resultados e conclusées obtidos
com confianga para o Universo, ja que ndo ha garantia de que a amostra seja representativa da
populacdo em geral (Hill & Hill, 2016). Para além desse aspecto, 0s questionarios foram
aplicados num momento Unico, através da internet, pelo que, para além das respostas estarem
sujeitas as interpretacdes momentaneas dos individuos, ndo foi possivel controlar possiveis
variaveis parasitas que pudessem contaminar os resultados. Ainda, os dados foram obtidos
através de um questionario unico, composto por perguntas fechadas, de resposta obrigatéria o
que, segundo Hill e Hill (2016), pode condicionar algumas respostas dos participantes,
conduzindo, por vezes, a conclusdes simplistas. Assim sendo, sugere-se que em estudos futuros
sejam ultrapassados ou melhorados estes aspectos para que o0s resultados possam ser

generalizados.

Uma vez que foram confirmadas as estruturas factoriais das escalas, ao longo das
analises tivemos de proceder a remoc¢do de alguns itens que, ou ndo tinham peso factorial
adequado, i.e., ndo explicavam a variabilidade do factor, ou estavam a saturar em mais do que
uma dimensdo, i.e., uma fraccdo consideravel do comportamento do itens, ndo explicada pelo
factores onde o itens saturam, estava correlacionada com outro factor da qual ndo fazem parte
(Mardco, 2014a). Assim sendo, fomos perdendo alguns itens o que condicionou a nossa analise,
sobretudo no que respeita a0 compromisso organizacional, visto que retirdmos 7 itens desta
escala, sendo que 5 faziam parte da dimensao calculativa. Nesse seguimento, sugere-se que em
estudos futuros se faga uso das escalas originais que ja se encontram adaptadas para o contexto
portugués, ou que se aumente o nimero de participantes para tentar confirmar a composicao da

estrutura original, e perceber a influéncia dos itens removidos nos resultados.

Quanto a sua dimensdo, a nossa amostra final é constituida por 202 participantes, sendo

que 97 pertencem a empresas familiares e 105 a empresas ndo familiares, que tinham de
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responder a um elevado nimero de perguntas, pelo que os dados podem ter sido contaminados
devido a cansacgo das pessoas a responderem. Ainda, apenas uma pequena fatia de participantes
das empresas familiares pertenciam a pequenas empresas. Como referido, o0 nepotismo €, ainda
um fendmeno presente em familiares de pequena dimenséo (Sonfield & Lussier, 2008) pelo que
seria interessante, em estudos futuros, aumentar o nimero de participantes destas empresas e
perceber as diferencas das percepcdes de justica entre os colaboradores destas e 0s das grandes

empresas, onde o conceito parece ndo surgir tdo frequentemente.

De salientar que, nos questionarios aplicados aos participantes das empresas familiares,
ndo foi controlada a participacdo de individuos que sdo simultaneamente colaboradores e
membros da familia, pelo que se estes participaram no estudo podem ter contaminado 0s
resultados obtidos nesta amostra. Assim, estudos futuros devem considerar controlar esta
quest&o, para obter dados mais concretos acerca do comportamento e atitudes dos colaboradores
destas organizacgdes, e que sdo membros extra-familia. Para além disso, ndo temos informacdes
acerca de quantas organizacdes foram avaliadas pelo que, se ha um grande numero de
participantes pertencente a mesma organizacdes, os resultados podem ter sido influenciados e

as respostas podem ser “semelhantes”, visto que a realidade é a mesma.

Ainda, de notar que, no caso da justica organizacional, como falamos em percepcdes,
as respostas ficam condicionadas a interpretacdo dos individuos acerca de diversas situacoes,
pelo que a verdadeira esséncia da situagcdo pode néo ter sido totalmente captada. Assim, seria
interessante, embora que evasivo, perceber estas questdes directamente no seio destas

organizacgoes.

Por altimo, uma vez que nao foram diferenciadas as dimensfes que compbem o
construto das percepcdes de justica organizacional, sugere-se que, em estudos futuros, que essa
distingdo seja realizada, ja que existem evidéncias que nos mostram os efeitos diferenciais de
cada dimensdo sob o compromisso e a satisfacdo noutros contextos. Por exemplo, Lambert,
Hogan e Griffin (2007), notaram que tanto a justica procedimental como a distributiva tém
efeitos negativos no compromisso organizacional, mas que é apenas a justica procedimental
que influencia a satisfacdo laboral. Por sua vez, Masterson, Lewis, Goldman e Taylor (2000)
sugerem que os individuos se orientam pela justica interacional para decidirem a forma como
vao reagir aos seus superiores, e pela justica procedimental para decidirem como vao responder
a organizagdo como um todo (e.g., com compromisso e empenhamento para com a

organizacdo). Ainda, Rego e colaboradores (2004, 2009, 2010), notam a importancia da
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separacdo entre as duas sub-dimensbes da justica interacional e da probabilidade destas
exercerem efeitos diferentes sobre as mesmas varidveis. Para além disso, estes autores
enfatizam a relevancia desta separacdo em paises com um orientacao mais afiliativa e feminina,

como Portugal.
Implicagdes Préticas

Na senda do exposto, importa compreender as implicacfes que estes resultados podem
ter no contexto especifico estudado.

As percepcOes de justica organizacional tém recebido grande atencdo por parte dos
investigadores, mas € um conceito ainda pouco estudado e compreendido em contexto de
empresas familiares. Como ja mencionado, esta é uma tematica critica para estas empresas que,
por si s, ja tém de lidar com diversos desafios. Em primeiro lugar, os resultados indicam-nos
gue, na nossa amostra, as percepcdes de justica organizacional dos colaboradores das empresas
familiares ndo diferem das percepcbes dos colaboradores das empresas ndo familiares o que
significa que esta nocdo largamente presente na literatura pode ndo estar sempre presente na
realidade. Se a amostra de participantes deste estudo fosse, de facto, representativa da realidade,
poderiamos concluir que a justica organizacional ndo é uma problematica na gestdo das
empresas familiares, na medida em que ha esforcos que visam o seu evitamento (Kidwell et al.,
2012; Jennings et al., 2017).

Se, como referido anteriormente, as empresas familiares tém como preocupacdo a
preservacdo da riqueza socioemocional (Gomez-Mejia et al., 2011), i.e., 0s aspectos ndo
econdmicos do negdcio, de modo a garantir a sua sobrevivéncia, é necessario que tenham em
atencdo a forma como tratam os colaboradores, sobretudo aqueles que nao pertencem a familia,
de maneira a fomentarem atitudes positivas nestes. Nesse seguimento, os resultados obtidos
indicam possiveis maneiras de incrementar atitudes e sentimentos positivos, como o
compromisso e a satisfacdo, nos trabalhadores. A partir do momento em que sabemos que estas
variaveis sdo influenciadas pelas percepcdes de justica organizacional, as organiza¢des podem
actuar sobre estas no sentido de aumentar os niveis das outras variaveis. Por outras palavras,
para aumentar os niveis de compromisso organizacional e a satisfacdo laboral dos colaboradores
destas empresas, 0S seus proprietarios e gestores devem ser justos nas suas decisdes, no
processo através do qual tomam essas decisdes, no seu comportamento em direccdo aos

colaboradores e na sua relagdo com estes.
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Ainda, como referido, na amostra do presente estudo, a dimensdo do compromisso
organizacional mais afectada pelas percepcdes de justica organizacional foi a dimenséo
afectiva. Tal também tem implicacdes praticas na medida em que o compromisso afectivo (e
em menor intensidade o normativo) diminui a intencéo de saida e o abandono da organizacéo,
reduz a taxa de absentismo e aumenta 0os comportamentos de cidadania organizacional (Meyer

& Herscovitch, 2001). Tais evidéncias ndo sdo tdo claras no que toca a dimenséo calculativa.

Quanto a dimensdo da satisfacdo mais afectada pelas percepgdes de justica
organizacional, conclui-se, como mencionado, que é a que se relaciona com os beneficios
oferecidos pela organizacdo, como o salério e as formacdes, o que significa que ndo basta que

estas “regalias” sejam elevadas, devem também ser percepcionadas como justas.

Em modo conclusivo, se as organiza¢Oes familiares se preocuparem com a construgéo
e nutricdo de uma cultura que promove um ambiente e relacdes de trabalho positivas, terdo
maiores probabilidades de sobreviver as mudancas que ocorrem ao longo de vérias geracoes,
sendo que é esta preocupacao e cuidado que define a longevidade destas empresas (Sharma, De
Massis, & Gagne, 2014).
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CONCLUSOES
Com esta investigacdo podemos concluir que os participantes que trabalham em
Empresas Familiares ndo apresentam Percepcdes de Justica Organizacional significativamente
diferentes das restantes organizac@es (ndo familiares). Para além disso, verificou-se que estas
percepcdes também nédo diferem mediante a dimensdo da empresa familiar (pequenas e médias

empresa vs. grandes empresas).

Foi possivel confirmar a influéncia positiva que as Percepcdes de Justica Organizacional
exercem sob o Compromisso Organizacional e, mais especificamente, sob o Compromisso
Afectivo. Assim, podemos concluir que estas percepgdes promovem 0 compromisso do

colaborador em relacdo a organizacdo, principalmente no que respeita a dimensao afectiva.

Quanto a associa¢do com a satisfacdo laboral, observou-se a influéncia positivas das
percepcOes de justica organizacional sob esta varidvel, em particular com a dimensdo da
satisfacdo com os beneficios. Tal significa que as percepcdes de justica predizem a satisfacao
que os individuos sentem em relacdo ao trabalho, sobretudo no que diz respeito a satisfacao

com as recompensas e com a formacao.
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ANEXO A — Questionario

Caro (a) Colaborador(a),

No ambito de Dissertacdo para a obtencdo do grau de Mestre em Psicologia Social e das
Organizacdes, pelo ISPA — Instituto Universitario, convido(a) a participar no presente estudo.

De seguida, vao ser apresentadas varias afirmacdes que refletem opinides em relacdo ao seu
trabalho, a organizacdo empregadora e a caracteristicas pessoais.

Pedimos-lhe que responda com a maior sinceridade e espontaneidade possivel. Ndo existem
respostas corretas ou erradas, apenas a sua opinido pessoal. O questionario € constituido por 4
seccOes e tem uma duracéo de cerca de 10 minutos.

N&o antecipamos quaisquer riscos associados a participagdo neste estudo, ndo existindo
quaisquer custos envolvidos. Relembramos que a confidencialidade e o anonimato dos dados
recolhidos estdo garantidos, sendo apenas utilizado para fins académicos.

Em caso de davida por favor remeta para: 22526 @alunos.ispa.pt. Teremos todo o0 gosto em
fornecer os esclarecimentos adicionais que considerar necessarios.

Gratos pela sua colaboragéo.

A. Dados Demograficos
Para fins de andlise estatistica, agradecemos que nos faculte alguns dados demograficos.
Recordamos que estes dados serdo considerados apenas para efeitos de pesquisa, ficando
garantido o total anonimato.

1. Sexo:
|:| Feminino

|:| Masculino

2. ldade:
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3. HabilitagBes Literarias:

] 1° Ciclo do Ensino Basico (4°Ano)
] 2° Ciclo do Ensino Basico (6°Ano)
[1 30 Ciclo do Ensino Basico (9°Ano)
[ Ensino Secundario

] Bacharelato

] Licenciatura

] Mestrado

|:| Doutoramento

4. Ha quanto tempo trabalha na sua empresa? Por favor, indique o nimero de anos e, se
necessario, utilize nimeros decimais (e. g., 0,5 anos equivale a meio ano)

5. Dimenséao da Empresa:

] Menos do que 5 colaboradores — “Nano” Empresa
] Menos do que 10 colaboradores - Micro Empresa
] Menos do gue 50 colaboradores - Pequena Empresa
] Menos do gque 250 colaboradores - Média Empresa
] Mais do que 250 colaboradores - Grande Empresa

] Mais do que 1000 colaboradores — “Mega” Empresa

6. Actualmente, trabalha numa empresa do tipo:

Definicdo util: Empresa familiar — A familia detém o controlo de gestdo (mais de 50% do
capital) e alguns membros da familia participam activamente no negocio.

|:| Familiar

|:| Nao-Familiar

7. Actualmente, assume fungdes de:

] Administragédo
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[ chefia
|:| Chefia intermédia
|:| Colaborado

8. Qual o seu vinculo laboral?

[ ] Contrato Sem Termo (efectivo)

] Contrato a Termo Certo (a prazo)

[] Contrato a Termo Incerto

[]contrato a Termo Certo por Empresas de Trabalho Temporario (ETT)
[_] Prestagdo de Servicos (recibos verdes)

[ Estagio Profissional

[ ] Outro. Qual?

B. Justica Organizacional

Leia atentamente as afirmac@es que se seguem e indique, de acordo com a sua opinido pessoal,
até que ponto considera cada uma delas verdadeiras ou falsas.

Completamente Completamente
Falso Verdadeiro
1 2 3 4 5 6
1. Em geral, as recompensas que recebo sdo justas 11234
2. Se tiver em conta a minha experiéncia, sinto-me justamente 1 4
recompensado

3. A minha organizacao tem um mecanismo que permite aos

. 112(3|4]|5|6
empregados apelarem das decisdes
4. O meu superior mostra interesse genuino em ser justo comigo 1/2(3]4|5|6
5. Ao decidir sobre o meu trabalho, 0 meu superior da-me
o : . 112(3|4]|5|6
explicacBes com sentido para mim
6. O meu superior trata-me com respeito e consideracao 1/2(3]4]|5|6
7. O meu superior oferece justificacdo adequada para as decisdes 11203l4l5]6

relativas ao meu trabalho

8. As questdes que os empregados colocam a respeito da
remuneracao e da avaliagdo de desempenho sdo normalmente 112(3|4|5|6
respondidas pronta e satisfatoriamente

9. Se considerar o0s restantes salarios pagos nesta organizacao,
reconheco que o0 meu salario é justo

10. O meu superior € completamente sincero e franco comigo 1/2]|3/4|5|6
11. O meu superior fornece-me informagdes acerca do modo como
eu estou a desempenhar as minhas funcdes, permitindo-me aprender |12 |3 |4 |5|6
a fazer melhor o0 meu trabalho
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12. O meu superior explica muito claramente qualquer decisao
relacionada com as minhas funcées

13. Através de varios canais, a minha organizacgdo tenta compreender
as opinides dos empregados relativamente as decisdes e politicasde |1[2|3|4|5|6
remuneracao

14. Tendo em conta o0 meu esforco, julgo que sou justamente
recompensado

C. Compromisso Organizacional
Pretende-se que nesta seccao dé a sua opinido sobre a ligacdo que desenvolve com a sua funcéo
e a forma como se sente face a mesma. Pedimos assim que indique o seu grau de concordancia

face um conjunto de situacdes descritas nas afirmacdes de seguida apresentadas.

Nao
Discordo . Discordo concordo Concordo Concordo
Discordo Concordo
Totalmente um pouco nem um pouco Totalmente
discordo
1 2 3 4 5 6 7

1. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta
organizacao.

2. Sinto realmente os problemas desta organizacdo como se
fossem meus

3. Nao me sinto como “fazendo parte da familia” na minha
organizacao

4. Nao me sinto “emocionalmente ligado” a esta organizacdo | 1 | 2 | 3 |4 |56 |7
5. Esta organizacdo tem um grande significado pessoal para
mim.

6. N&o sinto um forte sentido de pertenca @ minha
organizacao.

7. Seria muito prejudicado se saisse agora desta organizacao,
MEesSMOo Se eu quisesse.

8. Muito da minha vida seria prejudicado se decidisse querer
deixar, neste momento, a minha organizagéo

9. Neste momento, manter-me na minha organizacao é uma
questdo tanto de necessidade como de desejo

10. Acredito que tenho muito poucas opg¢des para considerar
deixar esta organizacgdo

11. Uma das poucas consequéncias negativas em deixar esta
organizacdo seria a escassez de alternativas disponiveis

12. Uma das principais raz0es para continuar a trabalhar nesta
organizacdo é que deixa-la, exigiria um consideravel
sacrificio pessoal: outra organizacdo podera ndo cobrir a
totalidade de beneficios que aqui tenho

13. Se ndo tivesse j& dado tanto de mim a esta organizacao,
poderia considerar trabalhar numa outra
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14. N&o sinto qualquer obrigacdo em permanecer no meu
actual emprego

15. Mesmo que fosse uma vantagem para mim, ndo sinto que
seria correcto deixar a minha organizacao neste momento

16. Sentir-me-ia culpado se deixasse a minha organizacao
neste momento.

17. Esta organizacdo merece a minha lealdade. 112 |3]4|5|6]|7
18. Ndo deixaria a minha organizagao neste momento porque

tenho um sentido de obrigacdo para com as pessoas que la 112|3[|4|5/6 |7
trabalham

19. Devo muito a minha organizacao 112|3]4|5/6 |7

D. Satisfacdo no trabalho

Habitualmente o nosso trabalho e os distintos aspectos do mesmo, produzem em nos satisfacéo
ou insatisfacdo em algum grau. Leia atentamente as afirmacdes que se seguem e indique, de
acordo com a sua opinido pessoal, até que ponto se sente, ou ndo, satisfeito (a) com as diversas

caracteristicas do trabalho.

Muito Bastante Algo Indiferente Algo Bastante Muito
Insatisfeito Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito Satisfeito
1 2 3 4 5 6 7
1. Satisfacdo que o trabalho produz por sim mesmo 1 12 |3 |4 |5]6 |7

2. As oportunidades oferecidas pelo seu trabalho pararealizar |1 |2 (3 |4 |5|6 |7
tarefas em que se destaca
3. As oportunidades oferecidas pelo seu trabalho pararealizar |1 |2 (3 |4 |5|6 |7
tarefas que gosta

4. O salario gque recebe 1 12 |3 |4 |5]6 |7
5. Os objectivos, metas e indices de producdo que deve |1 |2 |3 |4 |5|6 |7
alcancar

6. A limpeza, higiene e salde do seu local de trabalho 1 12 |3 |4 |5]6 |7

[N
N
w
o
(6)]
o
]

7. O ambiente fisico e o espaco de que dispde no seu local de
trabalho

8. A iluminacdo do seu local de trabalho 1 12 |3 |4 |5]6 |7
9. A ventilacdo do seu local de trabalho. 1 12 |3 |4 |5]|6 |7
10. A temperatura do seu local de trabalho 1 12 |3 |4 |5]6 |7
11. As oportunidades de formacdo oferecidas pela|l1 |2 |3 |4 |5|6 |7
instituicdo/empresa

12. As oportunidades de progresséo profissional 112 |3 |4 |5|6 |7
13. As relacdes pessoais com 0s seus superiores hierarquicos |1 |2 |3 |4 |5]6 |7
14. A superviséo recebida 112 |3 |4 |5|6 |7
15. A proximidade e a frequéncia com que é supervisionado |1 |2 |3 |4 |5|6 |7
16. A forma como 0s seus superiores avaliam assuastarefas |1 |2 |3 |4 |5]6 |7
17. A “igualdade” e a “justi¢a” no tratamento que recebeda |1 (2 |3 |4 |5]|6 |7
sua instituicdo/empresa

18. O apoio que recebe dos seus superiores hierarquicos 112 |3 |4 |5|6 |7
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19. A capacidade de decidir autonomamente aspectos
relativos ao seu trabalho

20. A sua participacdo nas decisdes do seu departamento ou
Seccao

21. A sua participagéo nas decisdes do seu grupo de trabalho
relativas a instituicdo/empresa.

22. O grau em que a sua instituicdo/empresa cumpre a
legislacao laboral

23. A forma como se realiza a negociacao relativa a aspectos
laborais na sua instituicdo/empresa
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ANEXO B — Estatistica Descritiva da Amostra

Count Column N %
Sexo: Feminino 122 59,5%
Masculino 83 40,5%

Distribui¢do Variavel Sexo

Count Column N %

Habilitagdes Literarias: 3° Ciclo do Ensino Basico 6 2,9%

(9°ano)

Bacharelato 15 7,3%

Doutoramento 8 3,9%

Ensino Secundario 45 22,0%

Licenciatura 89 43,4%

Mestrado 42 20,5%

Distribuicdo Variavel Habilitagdes Literarias

Count Column N %

Dimensdo da Empresa: Menos de 5 colaboradores - Nano Empresa
Menos de 10 colaboradores - Micro Empresa
Menos de 50 colaboradores - Pequena Empresa
Menos de 250 colaboradores - Média Empresa
Mais de 250 colaboradores - Grande Empresa

Mais de 1000 colaboradores - Mega Empresa

16 7,8%
16 7,8%
36 17,6%
28 13,7%
60 29,3%
49 23,9%

Distribuicdo Variavel Dimensdo da Empresa

Tipo de Empresa

Empresa Familiar Empresa Nao Familiar
Count Column N % Count Column N %
98 100,0% 107 100,0%

Distribuicdo Variavel Tipo de Empresa
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Count Column N %

Fungdo: Administragao 25 12,2%

Chefia de primeira linha 20 9,8%

Chefia Intermédia 41 20,0%

Colaborador 119 58,0%

Distribuicdo Variavel Fungéo
Count Column N %
Vinculo laboral: Contrato a Termo Certo (a prazo) 29 14,1%
Contrato a Termo Certo por Empresas de Trabalho Temporario (ETT) 1 5%
Contrato a Termo Incerto 11 5,4%
Contrato Sem Termo (efectivo) 149 72, 7%
Estagio Profissional 5 2,4%
Prestagéo de Servigos (recibos verdes) 9 4,4%
Voluntariado 1 ,5%
Distribuicdo Variavel Vinculo Laboral
Mean  Standard Deviation Minimum  Percentile 25 Median  Percentile 75  Maximum
Idade: 41 10 22 33 40 48 64
Distribuicdo Variavel ldade
Mean Star?dz?\rd Minimum Percentile Median Percentile Maximum
Deviation 25 75
Antiguidacle na 9,71 9,20 ,00 2,00 7,00 15,00 38,00

Empresa:

Distribuicdo Variavel Antiguidade na Empresa
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Tipo de Empresa

Empresa Familiar

Empresa Nao

Familiar
Count Column N Count Column N
% %
Sexo: Feminino 51 52,0% 71 66,4%
Masculino 47 48,0% 36 33,6%
Habilitagdes 3° Ciclo do Ensino Basico (9°ano) 3 3,1% 3 2,8%
Literarias: Bacharelato 5,1% 10 9,3%
Doutoramento 3 3,1% 5 4,7%
Ensino Secundario 19 19,4% 26 24,3%
Licenciatura 44 44,9% 45 42,1%
Mestrado 24 24,5% 18 16,8%
Dimenséo da Menos de 5 colaboradores - Nano Empresa 8,2% 8 7,5%
Empresa: Menos de 10 colaboradores - Micro Empresa 4,1% 12 11,2%
Menos de 50 colaboradores - Pequena Empresa 16 16,3% 20 18,7%
Menos de 250 colaboradores - Média Empresa 14 14,3% 14 13,1%
Mais de 250 colaboradores - Grande Empresa 43 43,9% 17 15,9%
Mais de 1000 colaboradores - Mega Empresa 13 13,3% 36 33,6%
Funcéo: Administragao 9 9,2% 16 15,0%
Chefia de primeira linha 16 16,3% 4 3, 7%
Chefia Intermédia 24 24.5% 17 15,9%
Colaborador 49 50,0% 70 65,4%
Vinculo Laboral: Contrato a Termo Certo (a prazo) 15 15,3% 14 13,1%
Contrato a Termo Certo por Empresas de 0 ,0% 1 ,9%
Trabalho Temporario (ETT)
Contrato a Termo Incerto 1 1,0% 10 9,3%
Contrato Sem Termo (efectivo) 81 82,7% 68 63,6%
Estagio Profissional 0 ,0% 5 4.7%
Prestacéo de Servigos (recibos verdes) 1 1,0% 8 7,5%
Voluntariado 0 ,0% 1 ,9%

Distribuicdo das Variaveis Sexo, Habilitagdes Literarias, Dimensdo da Empresa, Funcao e

Vinculo Laboral por Empresas Familiares e Ndo Familiares
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Tipo de Empresa

Empresa Familiar Empresa Nao Familiar
Mean Stapdgrd Minimum  Mean Stapdgrd Minimum  Maximum
Deviation Deviation
Idade: 41 10 23 40 11 22 61
Antiguidade 8,91 7,46 0 10,44 10,53 0,25 38
Distribuicdo das Variaveis Idade e Antiguidade na Empresa por Empresas Familiares e Nao
Familiares
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ANEXO C - Qualidades Métricas de Escala de Percepgdo de Justica Organizacional
Validade

Andlise Factorial Confirmatéria

Andlise 1

80 69

G _w{i7]

94

/ 89
JO_14
47
89
Il
84
88 Procedimental JO_8
81 65
JO_13
67 86
JO_4
93
82
90
Interpessoal JO_B
85 89
a0
10_10 £1)
81
D
\ 90 88
G4 JO_7 T,

® e ® 6 ® G

® ©®

X2=270,612;,000; X2/gl=3,811; CFl=,930; GFI=,823; TLI=,910; NFI=807; RMSEA=117

Modelo Tebrico J1

Observation number  Mahalanobis d-squared pl p2

148 74,438 ,000 ,000
181 64,436 ,000 ,000
26 45,248 ,000 ,000
118 41,469 ,000 ,000
146 41,179 ,000 ,000
68 40,191 ,000 ,000
43 39,977 ,000 ,000

Observagéo de Outliers
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Andlise 2

67
CER

82 69

& [ 102 }

G -

.
-
a3 7

o [ JO¢ |
e

89

80
@

82
)

.90 89
] {107 ] P

JO_ ﬁ %

D

q

o

S

®© e ® &0 ® &

=3
&

®

o
53

X2=200,911;,000; X2/gl=2,830; CFI=,956; GFI=,863; TLI=,943; NFI=934; RMSEA=,095

Modelo Teorico J2

M.I.  Par Change
el2 <--> |Interpessoal 4,313 -,057
el2 <--> Procedimental 7,993 ,083
ell <--> el2 25,338 ,187
e7 <--> ell 7,713 -,080
e5 <--> Procedimental 9,246 -,081
e5 <--> Distributiva 8,338 ,099
e5 <--> el2 11,111 -,113
e5 <--> e7 8,790 ,078
el0 <--> Distributiva 4,019 -,076
el0 <--> ell 9,050 ,113
el0 <--> b 4,886 -,076
e6 <--> Distributiva 4,374 -,077
e4 <--> Distributiva 13,304 119
e4d <--> ell 5,617 -,077
e4 <--> eb 9,393 ,091
e8 <--> el2 5,128 ,100
e8 <--> eb 6,397 -,101
e3 <> ell 4,157 -,109
e3 <--> ¢4 9,174 ,142
eld <--> ¢el0 4,268 ,073
e9 <--> ell 6,806 ,135
e9 <> €7 8,036 -,117
e2 <--> ¢l0 6,283 -,115
el <--> el2 11,524 -,140
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Andlise 3

el <--> e7 9,175 ,099
el <--> b5 6,846 ,008
el <--> el 11,776 -,143
el <-> e2 14,652 ,189
indices de Modificagio
67
@
82 69
8 )
75 57
95 9
91
@
48
®
75
/ 8 70
&
69 85
J0_4 @
92
82
90
T
a3
JO_5 @)
. a1 90
\ 95 JO_7 @)
Informacional 87 76
O~
0

Modelo Tebrico J3

M.I.  Par Change
el2 <--> Procedimental 7,510 ,076
e7 <--> ell 4,042 -,054
e5 <--> Procedimental 8,724 -,077
e5 <--> Distributiva 7,560 ,091
g5 <--> el2 5,177 -,071
el0 <--> ell 10,576 116
el0 <--> €5 5,300 -,078
e6 <--> Distributiva 4,701 -,080
e4 <--> Distributiva 13,156 ,117
e4d <--> g5 6,284 ,072
e8 <> el2 4,046 ,084
e8 <--> e5 5,973 -,096
e3 <> ¢4 8,398 ,134
eld <--> Interpessoal 4,111 ,053
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M.l.  Par Change
el4 <--> el0 4,492 ,075
e9 <--> ell 6,852 ,128
g9 <--> g7 7,530 -,112
g2 <--> ¢el0 6,156 -,115
el <--> Informacional 4,142 ,059
el <--> el2 8,775 -,115
el <-> e7 7,009 ,085
el <--> €5 5,434 ,085
el <--> el0 12,852 -,151

indices de Modificagio

Analise 4
8 ED
% T le—@
7;; 309 | 1 (9
O T
o J0_3 1 (e3)
o @
) ©
Interpessoal 90 81
: @
e ®
ngnb 107 1. @
Informacional 8; o J7 ﬂ }
7 L
X2=131,658;,000; X2/g|=2,270; CFI=,969; GFI=,905; TLI=,958; NF|=,946; RMSEA=,079
Modelo Tedrico Final J4
J3
. J2 L J4
Indicadores Jl (s/ outliers) (c/ covariacéo (slitem 4)
entre erros)
/gl 3.811 2.830 2471 2.270
GFI .823 .863 .883 .905
TLI 910 .943 .954 .958
NFI .907 934 943 .946
CFlI .930 .956 .965 .969
RMSEA 117 .095 .085 .079

Resumo das Anélises
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Fiabilidade

Escala Justica Organizacional

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of ltems

,953

13

ltem-Total Statistics

Scale Mean if Iltem Scale Variance if tem  Corrected Item-  Cronbach's Alpha
Deleted Deleted Total Correlation if Item Deleted
JO_1 42,97 204,697 ,675 ,951
JO_2 43,35 201,695 ,666 ,952
JO_3 43,39 204,280 ,646 ,952
JO_5 42,68 196,090 ,833 ,947
JO_6 42,45 196,466 776 ,949
JO_7 42,61 194,259 ,853 ,947
JO_8 43,30 196,558 ,801 ,948
JO_9 43,10 203,519 ,616 ,953
JO_10 42,79 196,227 792 ,948
JO_11 42,76 194,964 ,832 ,947
JO_12 42,78 194,824 ,826 ,947
JO_13 43,65 199,357 ,758 ,949
JO 14 43,49 195,568 ,812 ,948

Sub-escala Justica Distributiva

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

,905

4

ltem-Total Statistics

Scale Mean if Item

Scale Variance if Item

Corrected ltem-

Cronbach's Alpha

Deleted Deleted Total Correlation if Item Deleted
JO 1 9,89 16,081 , 782 ,880
JO_2 10,28 14,765 ,802 871
JO_9 10,02 15,608 ,703 ,907
JO 14 10,41 14,094 ,865 ,847
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Sub-escala Justica Procedimental

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of ltems

,837 3

Item-Total Statistics

Scale Mean if tem Scale Variance if tem Corrected Item- Cronbach's Alpha

Deleted Deleted Total Correlation if tem Deleted
JO_3 6,27 7,288 ,621 ,846
JO_8 6,18 6,275 ,735 ,738
JO 13 6,53 6,458 , 746 ,728

Sub-escala Justica Informacional

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of ltems

,949 4

ltem-Total Statistics

Scale Mean if Item Scale Variance if Iltem Corrected Item-Total Cronbach's Alpha if
Deleted Deleted Correlation Item Deleted
JO_5 11,67 17,963 ,857 ,939
JO_7 11,61 17,161 ,904 ,924
JO_11 11,76 17,441 ,871 ,935
JO 12 11,78 17,312 ,873 ,934

Sub-escala Justica Interpessoal

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of ltems

,895 2
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Iltem-Total Statistics

Scale Mean if Iltem Scale Variance if Corrected Item-  Cronbach's Alpha
Deleted Item Deleted Total Correlation if Item Deleted
JO_6 3,82 2,265 ,810 A
JO 10 4,16 2,315 ,810 2

a. The value is negative due to a negative average covariance among items. This violates reliability

model assumptions. You may want to check item codings.

Sensibilidade
Descriptives
N N Std. Error Std. Error
. . Median Skewness of Kurtosis of Minimum  Maximum
Valid Missing .

Skewness Kurtosis
JO_1 203 0 4 -,096 171 -,670 ,340 1 6
JO 2 203 0 3 -,015 171 -1,016 ,340 1 6
JO_ 3 203 0 3 -,026 171 -,815 ,340 1 6
JO 5 203 0 4 -,337 171 -,826 ,340 1 6
JO 6 203 0 4 -,542 171 -,705 ,340 1 6
JO_7 203 0 4 -,354 171 -,901 ,340 1 6
JO 8 203 0 3 -,016 171 -,938 ,340 1 6
JO 9 203 0 4 -,069 171 -,947 ,340 1 6
JO_10 203 0 4 -,231 171 -,933 ,340 1 6
JO_11 203 0 4 -,258 171 -,928 ,340 1 6
JO_12 203 0 4 -,255 171 -1,043 ,340 1 6
JO 13 203 0 3 ,350 171 -,702 ,340 1 6
JO 14 203 0 3 ,099 171 -1,095 ,340 1 6

Descriptives
N N Std. Error Std. Error
. .. Median Skewness of Kurtosis of Minimum  Maximum
Valid Missing .

Skewness Kurtosis
JO 203 0 3,6923 -,069 171 -, 764 ,340 1 6
J D 203 0 3,5000 ,042 171 -,883 ,340 1 6
JP 203 0 3 ,047 171 -,841 ,340 1 6
J_INF 203 0 4 -,300 171 -,891 ,340 1 6
J INT 203 0 4 -,400 171 -, 791 ,340 1 6
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ANEXO D - Qualidades Métricas da Escala de Compromisso Organizacional
Validade

Andlise Factorial Confirmatéria

Andlise 1

@
48
& 0 2 |u—(02)
69 3
5 ©
o)
> 63
.83 o5 @
68
Fo_s.nvje-(9)
68
@
83
a3 8
9
i CEO
2 15
3
2
T
&
a1
fo i wj—13
& g,
5. 3
(%
40
[Coto}e—3

X2=593,956;,000; X2/gl=3,986; CFI=,782; GFI=,750; TLI=750; NFI=,731; RMSEA=121

Modelo Teérico CO1
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Andlise 2

73
C_Afectivo 5

@
co_zm (2
i@
@
(o5 J«@
oo ®
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Q
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41

Q
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Q
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b

g
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€1
@

|
©
3
&

CO_

X2=392,069;,000; X2/gl=3,380; CFI=,850; GFI=,809; TLI=,824; NFi=,802; RMSEA=,108

Modelo Teoérico CO2

M.l.  Par Change
el9 <--> C_Normativo 7,483 -,247
el9 <--> C_Calculativo 4,445 ,338
el9 <--> C_Afectivo 11,755 ,387
el8 <--> C_Calculativo 7,418 -,369
el7 <--> C_Normativo | 13,095 -,349
el7 <--> C_Afectivo 29,305 ,653
el7 <--> el9 17,755 ,628
el6 <--> C_Normativo 4,966 ,185
elé <--> C_Afectivo 12,082 -,364
el6 <--> el9 4,834 -,285
ele <--> el7 24,829 -,688
el5 <--> C_Afectivo 8,271 -,307
el5 <--> el9 6,885 -,345
el5 <--> el7 6,782 -,366
el5 <--> el6 31,564 ,682
el4 <--> C_Normativo 5,910 -,257
el4 <--> C_Calculativo | 8,187 ,534
el4 <--> C_Afectivo 7,300 ,356
el0 <--> C_Afectivo 4,566 -,297
el0 <--> el7 11,192 -,613
el0 <--> ¢el6 6,585 410
el0 <--> el2 16,494 ,868
e9 <--> C_Afectivo 14,570 450
e9 <--> el7 15,446 ,611
e9 <--> el0 5,060 -,401

indices de Modificagio
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Andlise 3
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Modelo Tedrico CO3

M.I.  Par Change
el9 <--> C_Normativo 7,027 -,310
el9 <--> C_Calculativo | 4,631 ,341
el9 <--> C_Afectivo 11,819 ,383
el7 <--> C_Normativo 4,304 -,226
el7 <--> C_Afectivo 10,572 ,349
el7 <--> el9 4,181 ,269
el6 <--> C_Afectivo 5,747 -,228
el5 <--> C_Afectivo 5,417 -,244
el5 <--> el9 4,736 -,281
el5 <--> el7 7,269 -,328
el5 <--> el6 8,922 ,320
el0 <--> C_Afectivo 4,055 -,278
el0 <--> el7 5,522 -,390
el0 <--> el2 16,492 ,868
e9 <--> C_Normativo 4,863 272
e9 <--> C_Afectivo 13,280 427
e9 <--> el7 11,215 472
9 <--> el0 5,062 -,401
e6 <--> el0 6,447 -,345
6 <-> e8 4,953 193
e5 <--> el9 7,664 330
e5 <--> elb 5,219 -,237
ed <> el 4,451 286
ed <--> g6 5,587 ,200
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M.l.  Par Change
e3 <--> eb 12,411 ,355
e3 <-> eb 6,587 -,282
g2 <--> el7 9,233 ,415
g2 <--> g6 8,111 -,315
e2 <--> eb 10,352 ,387
el <--> C_Normativo 4,341 ,257
el <--> el9 4,854 ,319
el <--> el7 5,663 ,336
el <--> e7 5,345 ,294
el <--> g2 4,607 ,315

indices de Modificagio
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X2=200,558;,000; X2/gl=2,710; CFl=,914; GFI=,874; TLI=,895; NFI=,872; RMSEA=,092

Modelo Tebérico CO4
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M.l.  Par Change
el8 <--> C_Afectivo | 10,839 ,363
el0 <--> C_Afectivo 6,871 -,391
el0 <--> el6 6,426 ,370
el0 <--> el2 16,483 ,867
e9 <--> C_Afectivo | 21,793 991
e9 <--> el8 4,188 212
e9 <--> el0 5,027 -,400
e7 <--> el5 6,004 1262
e6 <--> el0 7,076 -,359
e6 <--> e8 4,794 ,189
e5 <--> e8 4,057 -,191
e5 <--> b 4,108 -,188
ed <--> el0 4,318 ,281
e3 <-> ¢b 11,481 ,338
e3 <--> e5 6,550 -,282
g2 <--> eb 7,712 -,307
g2 <> g5 11,823 419
el <--> el5 5,184 294
el <--> e7 5,370 297
el <-> g2 5,829 ,361

indices de Modificagio
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X2=151,384;,000; X2/gl=2,442; CFI=,934; GFI=,895; TLI=,918; NFI=,895; RMSEA=,084

Modelo Tedrico CO5
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Andlise 6

M.I.  Par Change
el8 <--> C_Afectivo | 1,727 ,363
el0 <--> C_Afectivo | 5,835 -,360
el0 <--> el6 6,145 ,359
el0 <--> el2 6,051 ,850
e7 <--> el5 6,552 275
e6 <--> el0 6,957 -,353
e6 <--> e8 7,238 241
es <--> eb 4,071 -,187
e4d <--> el0 4,440 ,283
e3 <--> e6 1,391 337
e3 <--> eb 6,566 -,282
g2 <--> ¢eb 7,710 -,307
g2 <--> eb5 1,879 ,420
el <--> elb5 5,218 ,295
el <--> e7 6,287 324
el <--> e2 5,885 ,363

indices de Modificagio
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Modelo Teérico Final CO6
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COo2 COa3 (s/item 14;

CO4

Indicadores Cco1 (sfitens 11 e covariacdo entre  (s/itens 17 905 CO6
(s/item 9)
13) erros) e 19)
gl 3.986 3.986 3.986 2.710 2.442 2.041
GFI .750 .750 .750 874 .895 915
TLI .750 824 824 .895 918 946
NFI 731 .802 .802 872 .895 922
CFl 182 .850 .850 914 934 .958
RMSEA 121 .108 103 .092 .084 071
Resumo das Analises
Fiabilidade
Escala Compromisso Organizacional
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,855 12
Item-Total Statistics
Cronbach's
Scale Mean if  Scale Variance Corrected Iltem-  Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted Total Correlation Deleted

co 1 48,1171 163,663 ,646 ,836

Co 2 47,4049 166,497 ,607 ,839

CO_3_INV 47,6976 169,202 ,585 841

CO_4_INV 47,2634 164,548 ,662 ,835

CO_6_INV 47,4439 166,336 ,662 ,836

Cco 7 48,0780 178,612 ,337 ,858

Cco_8 47,8195 176,051 ,396 ,853

CO_12 48,2244 186,626 ,180 ,868

CO_15 48,3317 169,605 ,536 844

CO_16 48,6976 169,732 ,533 844

CO_18 47,9854 166,613 ,593 ,840

CO 5 47,4585 165,299 ,660 ,835
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Sub-escala de Compromisso Afectivo

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of ltems

,892 6

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if ~ Scale Variance Corrected Iltem-  Alpha if Item
Iltem Deleted if Item Deleted Total Correlation Deleted
CO_1 23,8780 57,941 ,652 ,884
CO_3 23,1659 58,423 ,660 ,882
CO_3 INV 23,4585 59,475 ,666 ,881
CO_4_INV 23,0244 55,661 ,789 861
CO_5 23,2195 56,927 , 754 ,867
CO_6_INV 23,2049 57,507 , 761 ,866
Sub-Escala Compromisso Normativo
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,872 3
Item-Total Statistics
Cronbach's
Scale Mean if Item Scale Variance if ~ Corrected Item-  Alpha if Item
Deleted Item Deleted Total Correlation Deleted
CO_15 7,78 12,518 , 756 ,817
CO_16 8,14 12,299 779 , 796
CO 18 7,43 12,668 , 726 ,844
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Sub-Escala Compromisso Calculativo

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

, 746 3

Iltem-Total Statistics

Scale Mean if Scale Variance  Corrected Item-  Cronbach's Alpha if

Item Deleted if Item Deleted Total Correlation Item Deleted
CO_7 8,41 10,489 ,643 577
CO_8 8,16 9,917 , 726 AT4
CO_12 8,56 13,247 ,380 ,869

Sensibilidade
Descriptives
st std.
N N . Error of . . .
. . Median  Skewness Kurtosis  Errorof Minimum Maximum
Valid Missing Skewn .
Kurtosis
ess
Co_1 205 0 4 -,186 ,170 -1,217 ,338 1 7
CO_ 2 205 0 5 -,696 ,170 - 737 ,338 1 7
CO 31 205 0 5 -,337 ,170 -1,010 ,338 1 7
CO_4.1 205 0 4 -, 767 ,170 -, 713 ,338 1 7
CO 5 205 0 5 -,685 ,170 -,697 ,338 1 7
CO_6_I 205 0 5 -,510 ,170 -,911 ,338 1 7
COo 7 205 0 4 -,207 ,170 -1,154 ,338 1 7
CO_8 205 0 5 -,401 ,170 -1,085 ,338 1 7
CO_12 205 0 4 -,084 ,170 -1,351 ,338 1 7
CO_15 205 0 4 -,022 ,170 -1,284 ,338 1 7
CO_16 205 0 4 ,163 ,170 -1,313 ,338 1 7
CO_18 205 0 4 -,239 ,170 -1,250 ,338 1 7
Descriptives
N N Std. Error Std. Error
. . Median Skewness of Kurtosis of Minimum  Maximum
Valid Missing .
Skewness Kurtosis
c O 205 0 4,333 -,266 ,170 - 474 ,338 1 7
CA 205 0 5 -,413 171 -,683 ,340 1 7
cC 205 0 4,333 -,196 171 -,891 ,340 1 7
C N 205 0 4 -,024 171 -1,122 ,340 1 7
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ANEXO E - Qualidades Métricas de Escala de Satisfacdo Laboral
Validade

Andlise Factorial Confirmatéria
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Analise Factorial Confirmatoria Escala Satisfagao Laboral
X2=575,244;,000; X2/gl=2,615; CFl=,907;GFI=,814;TLI=,893; NFI=,859; RMSEA=,089

Modelo Teorico S1
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Observation number  Mahalanobis d-squared pl p2

148 107,907 ,000 ,000
45 100,692 ,000 ,000
181 100,077 ,000 ,000
74 68,163 ,000 ,000
150 64,909 ,000 ,000
63 63,018 ,000 ,000
22 61,196 ,000 ,000
26 60,649 ,000 ,000
27 57,858 ,000 ,000
131 57,069 ,000 ,000
133 55,457 ,000 ,000

Observagéo de Outliers
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Andlise 2
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Analise Factorial Confirmatoria Escala Satisfagao Laboral
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M.l.  Par Change
el9 <--> Participacdo 7,589 -,160
el9 <--> Supervisdo 7,315 ,186
e22 <--> e23 12,219 ,248
el2 <--> Intrinseca 5,480 ,158
el2 <--> e23 9,969 -,291
el2 <--> e22 7,808 -,265
ell <--> e23 4,128 -,202
ell <--> el2 23,443 ,631
el8 <--> Beneficios 6,035 -,091
el7 <--> Beneficios 14,920 ,185
el7 <--> Supervisdo 12,969 -,227
el7 <--> ¢e20 4,274 ,088
el7 <--> el2 5,120 ,216
el6 <--> Supervisdo 7,860 -, 156
elb <--> el7 7,449 -171
eld <--> Supervisdo 9,821 147
eld <--> Intrinseca 6,835 -,104
eld <--> ¢el6 7,419 -, 134
eld <--> elb 34,958 ,276
el3 <--> e22 5,146 ,168
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M.l.  Par Change
el3 <--> ¢l8 6,475 ,144
el3 <--> el5 11,811 -,211
g9 <> el2 10,006 -,255
e9 <--> el 13,183 ,186
e8 <--> e23 4,500 ,158
e8 <--> el4 4,600 -,122
e7 <--> el9 5,694 -,205
e7 <> el2 4,084 ,205
e7 <--> el5 9,411 -,205
e7 <--> ¢el0 9,118 -,206
e6 <--> e2l 6,674 -,117
e6 <--> e20 10,628 ,158
g6 <--> €9 8,450 -,205
e5 <--> Intrinseca 4,189 -114
e5 <--> el6 5,586 ,167
e3 <--> 8 4,187 -, 155
g2 <--> e23 4,048 -,125
g2 <--> el2 7,292 217
el <--> Intrinseca 7,226 ,153
el <--> e20 8,417 -,135
el <--> e8 5,916 ,201

Andlise 3
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Analise Factorial Confirmatoria Escala Satisfagéo Laboral
X2=401,338;,000; X2/gi=2,244; CFI=,933,GF|=,839,TLI=,922; NFI=,886, RMSEA=,079

Modelo Tedrico S3
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M.l.  Par Change
el9 <--> Participacdo | 8,107 -, 165
el9 <--> Supervisdo 8,311 ,196
el9 <> e21 4,044 -,085
e22 <--> e23 12,083 ,246
el2 <--> Intrinseca 5,322 ,155
el2 <--> e23 9,847 -,289
el2 <--> e22 7,984 -,267
ell <--> el2 23,513 ,632
el8 <--> Beneficios 8,528 -,109
el8 <--> Supervisdo 5,720 ,115
el7 <--> Beneficios 13,800 ,175
el7 <--> Supervisdo 9,319 -,187
el7 <--> e20 4,188 ,086
el7 <--> el2 5,031 211
el6 <--> Supervisdo 5,052 -,123
el <--> e22 4,110 -,136
el5 <--> e23 5,328 131
el5 <--> el6 14,554 ,195
eld4 <--> Supervisdo 4,900 ,095
el4 <--> ¢l8 5,283 ,092
eld <--> el6 7,547 -,125
el3 <--> e22 4,428 ,153
el3 <--> el5 6,485 -,142
g9 <--> el2 9,998 -,254
g9 <--> ¢el0 13,206 ,186
e8 <--> e23 4,370 ,156
e8 <--> el4d 4,295 -,109
e7 <--> el9 5,746 -,206
e7 <> el2 4,005 ,203
e7 <--> el5 7,881 -172
e7 <--> ¢el0 9,109 -,206
e6 <--> e21 6,549 -,116
e6 <--> e20 10,699 ,158
g6 <--> €9 8,440 -,205
g6 <--> e7 32,475 ,512
e5 <--> Intrinseca 4,543 -,118
e5 <--> el6 4,661 ,153
e3 <--> el4 4,792 -,113
e3 <--> 8 4,227 -,156
g2 <--> e23 4,014 -,124
g2 <--> el2 7,211 ,215
el <--> |Intrinseca 7,432 ,155
el <--> e20 8,300 -,134
el <-> e8 5,882 ,201

indices de Modificagio
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Andlise 4
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Analise Factorial Confirmatdria Escala Satisfag&o Laboral
X2=465,963;,000; X2/gl=2,137; CFl=,939;GFI=,846;TLI=,929; NFI=,891; RMSEA=,075

Modelo Teorico S4
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M.l.  Par Change
el9 <> Participagdo 8,075 -,164
el9 &> Supervisao 8,292 ,196
el9 &> e21 4,012 -,085
g22 &> e23 12,154 247
el2 €> Intrinseca 5,353 ,156
el2 &> e23 9,914 -,290
el2 €> e22 7,864 -,265
ell €> e23 4,089 -,201
ell &> el2 23,471 ,631
el8 &> Beneficios 8,527 -,110
el8 <> Supervisao 5,716 ,115
el7 &> Beneficios 14,016 77
el7 €> Supervisdo 9,316 -,187
el7 €> e20 4,191 ,086
el7 €> el2 5,056 212
elé <> Supervisio 5,017 -,123
ele €> e22 4,124 -,136
el5 &> e23 5,228 ,130
el5 &> el6 14,548 ,195
el4d <> Supervisio 4,923 ,096
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Andlise 5

M.l.  Par Change
eld &> el8 5,288 ,093
eld &> el6 7,529 -,125
el3d &> e22 4,425 ,153
el3 &> el5 6,497 -,142
g9 &> el2 10,540 -,254
e8 &> e23 4,240 154
e7 &> e21 8,563 114
e7 &> el9 4,137 -,161
e7 &> el2 4,240 ,192
e7 €> el8 4,251 ,119
e7 €> elb 6,032 -,139
e7 €> el0 4,562 -,133
e6 €> e21 11,353 -, 141
e6 €> e20 11,610 ,152
e6 <> el8 5,153 -,140
e6 <> el3 4,668 -,164
e5 <€> Intrinseca 4,495 -,118
e5 &> el6 4,648 ,153
e3 &> el4 4,759 -113
g3 &> e8 4,255 -,157

indices de Modificagio
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X2=405,682;,000; X2/gl=2,059; CF|=,945,GF|=,856;TLI=,935; NFl=,899; RMSEA=,073

Modelo Tebrico S5
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M.l.  Par Change
el9 <> Participacdo 8,212 -,166
el9 <> Supervisdo 8,752 ,212
el9 &> e21 4,372 -,088
22 &> ¢e23 11,689 242
el2 €> Intrinseca 5,623 ,160
el2 &> e23 9,540 -,286
el2 &> e22 7,543 -,261
ell &> e23 4,291 -,206
ell €> el2 23,799 ,638
elé <> Supervisao 7,816 -,162
el5 &> e23 5,331 ,130
el5 &> elb6 12,061 ,178
eld &> el8 5,933 ,099
eld &> elb6 7,182 -,124
el3d &> e22 5,354 ,168
el3 &> el5 9,556 -171
g9 &> el2 10,453 -,253
e8 &> e23 4,355 ,156
e7 &> e2l 8,484 ,114
e7 &> el9 4,193 -,162
e7 &> el2 4,172 ,191
e7 €> elb 6,714 -,146
e7 <> ¢l0 4571 -,133
e6 &> e2l 11,204 -,140
e6 <> e20 11,815 ,154
e5 <> Supervisao 4,029 ,142
e5 <> Intrinseca 4,584 -,119

indices de Modificagio

M.l.  Par Change
ST 20 «- ST 1 7,337 -,078
ST 19 <- Supervisdo 4,024 ,108
ST 19 «- ST 18 4,820 ,101
ST 19 <- ST 16 5,373 ,104
ST 19 «- ST 5 4,117 112
ST 23 &- ST_12 4,404 -,084
ST 12 <- Intrinseca 4,228 ,212
ST 12 «- ST 11 11,901 173
ST 12 &- ST 2 7,296 ,169
ST 11 «- ST 12 10,701 ,182
ST 16 «- ST_19 4,433 ,083
ST 16 «- ST 12 4,381 ,076
ST 16 «- ST 5 5,999 112
ST 14 «- ST_3 4,654 -,068
ST 9 <&- Participagdo | 6,025 -,120
ST 9 <&- Beneficios 4,844 -,134
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-,133
-,093
-,086
-,122
-,101
-,091

M.I.  Par Change
ST 9 <- Intrinseca 4,089
ST9 &«- ST 21 6,273
ST 9 &«- ST 20 5,683
ST 9 &- ST 12 13,359
ST9 &- ST5 5,811
ST9 «- ST 1 4,845

Regression Weights

Andlise 6
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Analise Factorial Confirmatoria Escala Sat\sraq:ao Laboral
X2=320,266;,000; X2/gl=1,871; CF|=,056,GFI=,873;TLI=,947; NFI=,911; RMSEA=,066

Modelo Tedrico S6

M.l.  Par Change
el9 <--> Participacdo | 8,279 -,167
el9 <--> Supervisao 8,736 212
el9 <--> e2l 4,515 -,090
e22 <--> 23 5,069 ,150
el2 <--> Beneficios 10,025 -,182
el2 <--> |Intrinseca 7,310 171
el2 <--> e22 5,177 -,202
el6 <--> Supervisao 7,613 -,160
el5 <--> 23 6,167 ,137
el5 <--> el6 12,128 ,178
eld <--> el8 5,935 ,099

116




M.I.  Par Change
el4 <--> el6 7,045 -,123
el3 <--> e22 4,834 157
el3 <--> el5 9,577 -,171
e8 <--> el4 4476 -,114
e7 <--> e21 7,827 ,110
e7 <--> e23 5,761 -,171
e7 <--> ¢el8 4,483 124
indices de Modificagio
Analise 7
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Analise Factorial Confirmatoria Escala Satisfagao Laboral
X2=290,055;,000; X2/gl=1,836; CFl=,960;GFI=,881;TLI=,952; NFI=,917; RMSEA=,064
Modelo Tedrico Final S7
S3 S4
- S2 . - S5 S6 S7
Indicadores SL (g quttersy (OGS COWIEGAY (iom17)  (sitem)  (stem 12)
/gl 2.615 2.413 2.244 2.137 2.059 1.871 1.836
GFI .814 .828 .839 .846 .856 .873 .881
TLI .893 911 922 .929 .935 .947 .952
NFI .859 .876 .886 .891 .899 911 917
CFI .907 .923 .933 .939 .945 .956 .960
RMSEA .089 .084 .079 .075 .856 .066 .064

Resumo das Anélises
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Fiabilidade

Escala de Satisfacéo Laboral

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of ltems

,948

20

ltem-Total Statistics

Scale Mean if ltem Scale Variance if Corrected Item-Total

Cronbach's Alpha if

Deleted Item Deleted Correlation Item Deleted
ST 1 87,23 522,965 ,449 ,948
ST 2 87,46 505,056 ,708 ,945
ST 3 87,47 505,156 ,641 ,946
ST 4 88,57 509,032 ,564 ,947
ST 5 87,63 511,956 ,631 ,946
ST_6 87,22 509,196 ,570 ,947
ST 7 87,35 505,851 ,585 ,947
ST_8 87,18 508,595 ,599 ,946
ST_10 87,80 506,192 ,557 ,947
ST 11 88,69 504,691 ,558 ,947
ST_13 87,54 491,314 J71 ,943
ST 14 87,90 497,059 47 ,944
ST_15 87,96 499,023 722 ,944
ST_16 88,01 488,622 ,807 ,943
ST_18 87,83 491,696 ,789 ,943
ST_19 87,40 501,943 ,676 ,945
ST_20 87,61 495,392 A72 ,944
ST 21 87,63 494,702 ,806 ,943
ST_22 87,69 496,781 729 ,944
ST 23 88,21 494,328 , 754 ,944

Sub-Escala de Satisfacdo Intrinseca

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Iltems

,849

4
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Iltem-Total Statistics

Scale Mean if Item Scale Variance if

Corrected Item-Total

Cronbach's Alpha if

Deleted Item Deleted Correlation Item Deleted
ST 1 14,45 15,343 ,645 ,826
ST 2 14,68 13,911 773 71
ST 3 14,69 13,290 741 , 785
ST 5 14,85 15,862 ,602 ,843

Sub-Escala de Satisfagdo com os Beneficios

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

,829

4

ltem-Total Statistics

Scale Mean if Item Scale Variance if

Corrected ltem-

Cronbach's Alpha if

Deleted Item Deleted Total Correlation Item Deleted
ST 4 12,41 20,731 547 ,831
ST 11 12,53 18,798 ,603 ,811
ST _22 11,53 18,270 47 144
ST 23 12,05 18,167 743 745

Sub-Escala de Satisfacdo com o Ambiente Fisico

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

,886

4

Item-Total Statistics

Scale Mean if ltem

Scale Variance if

Corrected Item-

Cronbach's Alpha if

Deleted Item Deleted Total Correlation Item Deleted
ST 6 14,68 20,924 725 ,864
ST 7 14,82 19,444 797 ,836
ST_8 14,64 21,484 712 ,868
ST 10 15,26 19,199 175 ,845
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Sub-Escala de Satisfagdo com a Supervisao

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of ltems

,945 5

ltem-Total Statistics

Scale Mean if tem Scale Variance if Corrected Item-  Cronbach's Alpha if

Deleted Item Deleted Total Correlation Item Deleted
ST_13 17,65 38,936 ,802 ,940
ST 14 18,00 38,826 ,.884 ,926
ST_15 18,06 39,533 ,846 ,932
ST_16 18,12 38,274 ,838 ,934
ST 18 17,93 38,085 ,880 ,926

Sub-Escala de Satisfacdo com a Participacéo

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

,917 3

Iltem-Total Statistics

Scale Mean if ltem Scale Variance if  Corrected ltem-  Cronbach's Alpha if

Deleted Item Deleted Total Correlation Item Deleted
ST_19 9,43 10,187 , 728 ,964
ST_20 9,64 9,056 ,891 ,831
ST 21 9,66 9,350 ,886 ,837
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Sensibilidade

Descriptives

Std. Std.
N N . Error of . . .
. L Median  Skewness Kurtosis Error of Minimum Maximum
Valid Missing Skewn .
Kurtosis
ess
ST 1 202 0 5 -,875 171 -1,217 ,341 1 7
ST 2 202 0 5 -,698 171 ,093 ,341 1 7
ST 3 202 0 5 -,806 171 -131 ,341 1 7
ST 4 202 0 4 -,095 171 -1,169 ,341 1 7
ST 5 202 0 5 -,871 171 -,469 ,341 1 7
ST 6 202 0 5 -1,058 171 ,316 ,341 1 7
ST 7 202 0 5 -,920 171 -0,064 ,341 1 7
ST 8 202 0 5 -,976 171 ,261 ,341 1 7
ST_10 202 0 4 -,558 171 -, 752 ,341 1 7
ST 11 202 0 3 ,037 171 -1,250 ,341 1 7
ST 13 202 0 5 -,735 171 -,492 ,341 1 7
ST 14 202 0 5 -,460 171 -,482 ,341 1 7
ST 15 202 0 4 -,375 171 -,568 ,341 1 7
ST_16 202 0 5 -,373 171 -,889 341 1 7
ST 18 202 0 5 -,532 171 -,626 ,341 1 7
ST 19 202 0 5 -,807 171 -,307 ,341 1 7
ST 20 202 0 5 -,684 171 -,333 ,341 1 7
ST 21 202 0 5 -, 724 171 -,227 ,341 1 7
ST 22 202 0 5 -,464 171 -,674 ,341 1 7
ST 23 202 0 4 -,260 171 -,798 ,341 1 7
Descriptives
N N Std. Error Std. Error
. e Median Skewness of Kurtosis of Minimum  Maximum
Valid Missing .
Skewness Kurtosis
S L 202 0 4,7000 -394 ,170 -, 427 ,338 1 7
S | 202 0 5 -,559 171 ,096 ,340 1 7
S AF 202 0 5,2500 -,844 171 ,027 ,340 1 7
S B 202 0 4,1250 -,105 171 -,836 ,340 1 7
S S 202 0 4,5399 -474 171 -,439 ,340 1 7
S P 202 0 5 -,701 171 -,307 ,340 1 7

121



ANEXO F — Estatistica Descritiva das Variaveis em Estudo

Amostra Total

Total N Minimum Maximum  Mean Standard Deviation

J_Organizacional 202 1,00 6,00 3,59 1,17

C_Organizacional 202 1,00 7,00 4,36 1,18

S Laboral 202 1,60 7,00 4,62 1,18

Amostra por tipo de Empresa
Tipo de Empresa
Empresa Familiar Empresa Nao Familiar

Total Minimum Maximum Mean Standard | Total Minimum Maximum Mean Standard
Deviation Deviation
J_Organizacional 97 1,00 6,00 3,60 1,21| 105 1,23 6,00 3,57 1,15
C_Organizacional 97 1,83 6,75 4,40 1,10 105 1,00 7,00 4,32 1,26
S_Laboral 97 1,60 6,65 4,68 1,15] 105 1,60 7,00 4,56 1,21
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ANEXO G - Correlagdes

Amostra Total
Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation N
J_Organizacional 3,5864 1,17416 202
C_Organizacional 4,3581 1,18261 202
S_Laboral 4,6168 1,17758 202
Correlations
J Organizacional C_Organizacional S Laboral
J_Organizacional Pearson 1 ,561™ ,832™
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 202 202 202
C_Organizacional Pearson 561" 1 ,623™
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 202 202 202
S_Laboral Pearson ,832™ ,623™ 1
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 202 202 202
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Amostra por tipo de Empresa
Descriptive Statistics
Tipo de Empresa Mean Std. Deviation N
Empresa Familiar J_Organizacional 3,6011 1,20865 97
C_Organizacional 4,4029 1,10027 97
S Laboral 4,6763 1,14817 97
Empresa Nao Familiar J_Organizacional 3,5729 1,14702 105
C_Organizacional 4,3167 1,25774 105
S_Laboral 4,5619 1,20700 105
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Correlati

ons

Tipo de Empresa

J

Organizacional C Organizacional S Laboral

Empresa Familiar J_Organizacional Pearson 1 ,588" ,835"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 97 97 97
C_Organizacional Pearson ,588™ 1 ,642™
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 97 97 97
S_Laboral Pearson ,835™ ,642™ 1
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 97 97 97
Empresa N&o Familiar J_Organizacional Pearson 1 ,543™ ,832™
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 105 105 105
C_Organizacional Pearson ,543" 1 ,607"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 105 105 105
S_Laboral Pearson ,832" ,607" 1
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 105 105 105

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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ANEXO H - Questdes de Investigacdo e Teste de Hipoteses

Questéo 1

Group Statistics

Tipo de Empresa:

N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

J_Organizacional Empresa Familiar 97 3,6011 1,20865 , 12272
Empresa Nao Familiar 105 3,5729 1,14702 , 11194

J_Distributiva Empresa Familiar 97 3,3840 1,22955 ,12484
Empresa Nao Familiar 105 3,4000 1,31769 ,12859

J_Procedimental Empresa Familiar 97 3,1959 1,24513 , 12642
Empresa Nao Familiar 105 3,1524 1,23260 ,12029

J_Interpessoal Empresa Familiar 97 4,0361 1,41098 ,14326
Empresa Nao Familiar 105 3,9333 1,46443 , 14291

J_Informacional Empresa Familiar 97 3,9046 1,42588 , 14478
Empresa Nao Familiar 105 3,8810 1,34052 , 13082
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Independent Samples Test

Levene's
Test for
Equality of
Variances t-test for Equality of Means

Sig.
(2- Mean Std. Error
F Sig. t df tailed) Difference Difference

95% Confidence
Interval of the
Difference

Lower

Upper

J_Organizacional Equal

variances
assumed
Equal
variances
not
assumed

1,005 ,317 ,170 200 ,865 ,02822 ,16576

,170 196,585  ,865 ,02822 ,16610

-,29864

-,29936

,35507

,35579

J_Distributiva

Equal
variances
assumed
Equal
variances
not
assumed

, 792,375 - 200 929 -,01598 ,17972
,089

- 199,978  ,929 -,01598 ,17923
,089

-,37037

-,36939

,33841

,33743

J_Procedimental

Equal
variances
assumed
Equal
variances
not
assumed

,146 ,703 ,249 200 ,803 ,04350 ,17444

,249 198,401  ,803 ,04350 ,17451

-,30047

-,30063

,38747

,38762

J_Interpessoal

Equal
variances
assumed
Equal
variances
not
assumed

,188 ,665 ,507 200 ,613 ,10275 ,20266

,508 199,640 ,612 ,10275 ,20236

-,29687

-,29628

,50237

,50178

J_Informacional

Equal
variances
assumed
Equal
variances
not
assumed

,960 ,328 ,122 200 ,903 ,02369 ,19465

, 121 196,095  ,904 ,02369 ,19513

-,36014

-,36113

,40751

,40850
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Questao 2

Group Statistics

Dimens&o_Empresa N Mean Std. Deviation  Std. Error Mean

J_Organizacional Pequenas e Médias 42 3,6447 1,21945 ,18817
Empresas (Até 250
colaboradores)

Grandes Empresas (Mais de 55 3,5678 1,21053 , 16323
250 colaboradores)
J_Distributiva Pequenas e Médias 42 3,4107 1,21075 ,18682

Empresas (Até 250
colaboradores)

Grandes Empresas (Mais de 55 3,3636 1,25445 , 16915
250 colaboradores)
J_Procedimental Pequenas e Médias 42 3,3254 1,34040 ,20683

Empresas (Até 250
colaboradores)

Grandes Empresas (Mais de 55 3,0970 1,17005 15777
250 colaboradores)
J_Interpessoal Pequenas e Médias 42 4,1071 1,36835 ,21114

Empresas (Até 250
colaboradores)

Grandes Empresas (Mais de 55 3,9818 1,45285 ,19590
250 colaboradores)
J_Informacional Pequenas e Médias 42 3,8869 1,47458 ,22753

Empresas (Até 250

colaboradores)

Grandes Empresas (Mais de 55 3,9182 1,40110 ,18892
250 colaboradores)
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Independent Samples Test

Levene's
Test for
Equality of
Variances t-test for Equality of Means

Sig.
(2- Mean Std. Error
F Sig. t df tailed) Difference Difference

95% Confidence
Interval of the
Difference

Lower

Upper

J_Organizacional Equal

variances
assumed
Equal
variances
not
assumed

,193  ,661 ,309 95 758 ,07686 ,24885

,309 88,061 ,758 ,07686 ,24910

-41717

-,41817

,57089

,57188

J_Distributiva

Equal
variances
assumed
Equal
variances
not
assumed

,504 479 ,186 95 ,853 ,04708 ,25323

,187 89,902  ,852 ,04708 ,25202

-,45565

-,45361

,54981

SATTT

J_Procedimental

Equal
variances
assumed
Equal
variances
not
assumed

771,382 ,894 95 373 ,22843 ,25542

,878 81,615 ,382 ,22843 ,26013

-,27864

-,28910

, 73549

, 74595

J_Interpessoal

Equal
variances
assumed
Equal
variances
not
assumed

1,129 ,291 ,432 95 667 ,12532 ,29037

435 90,854  ,665 ,12532 ,28802

-,45113

-,44681

, 70178

,69746

J_Informacional

Equal
variances
assumed
Equal
variances
not
assumed

,025 875 - 95 915 -,03128 ,29370
,106

- 85,989 916 -,03128 ,29574
,106

-,61435

-,61920

,55180

,55664
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Hipotese 1

Model Summary®

Change Statistics

R Adjusted R Std. Error of

R . R Square F Sig. F Durbin-
Square Square the Estimate dfl df2
Model Change Change Change Watson
1 ,5882 ,346 ,339 ,89470 ,346 50,184 1 95 ,000 1,840

a. Predictors: (Constant), J_Organizacional

b. Dependent Variable: C_Organizacional

ANOVAP
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 40,172 1 40,172 50,184 ,0002
Residual 76,046 95 ,800
Total 116,218 96

a. Predictors: (Constant), J_Organizacional

b. Dependent Variable: C_Organizacional

Coefficients?

Model Unstandardized Standardized 95,0% Confidence Interval
Coefficients Coefficients for B
Lower Upper
B Std. Error Beta t Sig. Bound Bound
1 (Constant) 2,476 ,287 8,631 ,000 1,906 3,045
J_Organizacional ,535 ,076 ,588 7,084 ,000 ,385 ,685
a. Dependent Variable: C_Organizacional
Residuals Statistics?
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 3,0108 5,6868 4,4029 ,64688 97
Residual -2,40361 2,04529 ,00000 ,89003 97
Std. Predicted Value -2,152 1,985 ,000 1,000 97
Std. Residual -2,686 2,286 ,000 ,995 97

a. Dependent Variable: C_Organizacional
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Questado 3
V. Preditora — Percepcdo Justica Organizacional

V. Critério — Compromisso Afectivo

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 ,6412 411 ,405 1,14215
a. Predictors: (Constant), J_Organizacional
ANOVAP
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 86,413 1 86,413 66,242 ,0002
Residual 123,929 95 1,305
Total 210,342 96
a. Predictors: (Constant), J_Organizacional
b. Dependent Variable: C_Afectivo
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1,957 ,366 5,344 ,000
J_Organizacional , 785 ,096 ,641 8,139 ,000

a. Dependent Variable: C_Afectivo
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V. Preditora — Percepcdo Justica Organizacional

V. Critério — Compromisso Calculativo

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 ,0612 ,004 -,007 1,48116

a. Predictors: (Constant), J_Organizacional

ANOVAP
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 774 1 774 ,353 ,5542
Residual 208,413 95 2,194
Total 209,187 96

a. Predictors: (Constant), J_Organizacional

b. Dependent Variable: C_Calculativo

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3,681 AT5 7,752 ,000
J_Organizacional ,074 , 125 ,061 ,594 ,554

a. Dependent Variable: C_Calculativo
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V. Preditora — Percepcéo de Justica Organizacional

V. Critério — Compromisso Normativo

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 3712 ,137 ,128 1,51199
a. Predictors: (Constant), J_Organizacional
ANOVAP
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 34,588 1 34,588 15,129 ,0002
Residual 217,181 95 2,286
Total 251,769 96
a. Predictors: (Constant), J_Organizacional
b. Dependent Variable: C_Normativo
Coefficients?
Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2,308 ,485 4,761 ,000
J Organizacional 497 ,128 371 3,890 ,000

a. Dependent Variable: C_Normativo
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Hipotese 2

Model Summary®

Change Statistics

R Adjusted R Std. Error of R Square F Sig. F Durbin-
Model R  Square Square the Estimate Change Change dfl df2 Change Watson
1 ,835% ,697 ,694 ,63561 ,697 218,259 1 95 ,000 2,267

a. Predictors: (Constant), J_Organizacional

b. Dependent Variable: S_Laboral

ANOVAP
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 88,176 1 88,176 218,259 ,0002
Residual 38,380 95 ,404
Total 126,555 96

a. Predictors: (Constant), J_Organizacional

b. Dependent Variable: S_Laboral

Coefficients?

Unstandardized Standardized 95,0% Confidence Interval
Coefficients Coefficients for B
Lower Upper
Model B Std. Error Beta t Sig. Bound Bound
1 (Constant) 1,821 ,204 8,936 ,000 1,416 2,225
J_Organizacional ,793 ,054 ,835 14,774 ,000 ,686 ,899

a. Dependent Variable: S_Laboral

Residuals Statistics?

Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 2,6138 6,5785 4,6763 ,95838 97
Residual -2,75855 1,64931 ,00000 ,63229 97
Std. Predicted Value -2,152 1,985 ,000 1,000 97
Std. Residual -4,340 2,595 ,000 ,995 97

a. Dependent Variable: S_Laboral
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Questao 4

V. Preditora — Percepcdo de Justica Organizacional

V. Critério — Satisfacdo Intrinseca

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 ,618% ,382 ,376 ,98081
a. Predictors: (Constant), J_Organizacional
ANOVAP
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 56,566 1 56,566 58,802 ,0002
Residual 91,389 95 ,962
Total 147,955 96
a. Predictors: (Constant), J_Organizacional
b. Dependent Variable: S_Intrinseca
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2,664 ,314 8,472 ,000
J_Organizacional ,635 ,083 ,618 7,668 ,000

a. Dependent Variable: S_Intrinseca
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V. Preditora — Percepcéo de Justica Organizacional

V. Critério — Satisfacdo Ambiente Fisico

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 ,4052 ,164 ,155 1,31427
a. Predictors: (Constant), J_Organizacional
ANOVAP
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 32,260 1 32,260 18,676 ,0002
Residual 164,095 95 1,727
Total 196,354 96
a. Predictors: (Constant), J_Organizacional
b. Dependent Variable: S_AF
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3,379 421 8,018 ,000
J Organizacional ,480 111 ,405 4,322 ,000

a. Dependent Variable: S_AF
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V. Preditora — Percepcéo de Justica Organizacional

V. Critério — Satisfacdo Beneficios

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 ,8002 ,640 ,636 ,82625
a. Predictors: (Constant), J_Organizacional
ANOVAP
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 115,384 1 115,384 169,013 ,0002
Residual 64,856 95 ,683
Total 180,240 96
a. Predictors: (Constant), J_Organizacional
b. Dependent Variable: S_Beneficios
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 744 ,265 2,808 ,006
J_Organizacional ,907 ,070 ,800 13,001 ,000

a. Dependent Variable: S_Beneficios
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V. Preditora — Percepcéo de Justica Organizacional

V. Critério — Satisfacdo Supervisédo

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 ,7802 ,609 ,605 ,98047
a. Predictors: (Constant), J_Organizacional
ANOQVAP
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 142,319 1 142,319 148,046 ,0002
Residual 91,325 95 ,961
Total 233,645 96
a. Predictors: (Constant), J_Organizacional
b. Dependent Variable: S_Supervisdo
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) ,894 314 2,844 ,005
J Organizacional 1,007 ,083 , 780 12,167 ,000

a. Dependent Variable: S_Supervisdo
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V. Preditora — Percepcéo de Justica Organizacional

V. Critério — Satisfacao Participacdo

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 7352 ,541 ,536 1,02100
a. Predictors: (Constant), J_Organizacional
ANOQVAP
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 116,533 1 116,533 111,788 ,0002
Residual 99,032 95 1,042
Total 215,565 96
a. Predictors: (Constant), J_Organizacional
b. Dependent Variable: S_Participagao
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1,601 327 4,890 ,000
J Organizacional 912 ,086 735 10,573 ,000

a. Dependent Variable: S_Participagao
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