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Resumo

As organizagBes atualmente véem-se obrigadas a estar em constante mudanga no que diz respeito
aos seus planos e formas de gestdo, pelo que se torna necessario implementar medidas de

competitividade de mercado cada vez mais atrativas para 0s seus atuais e eventuais colaboradores.

Neste sentido, realizou-se o presente estudo com o objetivo de verificar se os sistemas de
recompensa se encontram relacionados com a satisfagdo com o trabalho em Instituicbes
Particulares de Solidariedade Social (IPSS) no distrito de Braganga. Pretende-se, ainda, identificar
o nivel de satisfacdo dos colaboradores de cada IPSS em estudo e identificar os determinantes da
justica organizacional. Para tal, a metodologia utilizada neste estudo foi de cariz quantitativo, tendo-
se recorrido a aplicacdo de um inquérito por questionario a 11 IPSS do Distrito de Bragancga,
obtendo-se uma amostra final de 190 questionarios. O inquérito baseou-se no instrumento de
avaliagdo da satisfacdo no trabalho, Generic Job Satisfaction Survey (JSS) desenvolvido por
Spector (1994) e as questdes relacionadas com a justica organizacional relativamente aos sistemas

de recompensa da sua organizac¢do propostas por Colquitt (2001).

As principais conclusdes que podem ser retiradas € que a grande maioria dos inquiridos sao do sexo
feminino (n=177; 93,2%), quanto as idades, esta apresenta uma média de 43,24 anos, observando-
se uma grande dispersao de idades, com maior expressdo para o0 grupo etario de 51 anos ou mais.
Existe uma relacdo positiva entre os sistemas de recompensa e a satisfacdo com o trabalho, foram
identificadas as variaveis que influenciam os niveis de satisfacdo e justica organizacional, sendo

elas a variavel IPSS, categoria profissional, tipo de contrato e Habilitagbes Académicas.

Palavras-chave: Sistemas de recompensa, Satisfacdo com o trabalho, IPSS, Justica

organizacional.



Abstract

Organisations today are forced to be constantly changing concerning their plans and forms of
management, the implementation of measures of market competitiveness, increasingly attractive to

their current and future employees, is necessary.

In this regard, the aim of the present study was to verify if the reward systems are related to the
satisfaction in working at an Instituicdes Particulares de Solidariedade Social (IPSS) in the district of
Braganca. The aim is also to identify the satisfaction of the employees of every IPSS that was studied
and to identify the determinants of organizational justice. For that, the methodology used in this study
had a quantitative nature, resorting to the application of an inquiry through a questionnaire to 11
IPSS of the district of Braganca. A final sample of 190 questionnaires was obtained. The inquiry was
based on the instrument of evaluation of job satisfaction, Generic Job Satisfaction Survey (JSS),
developed by Spector (1994), and the aspects related to the organizational justice, when it comes to

the organization’s reward systems, proposed by Colquitt (2001).

The main outcomes that can be withdrawn are that the main respondents are female (n=177; 93.2%).
When it comes to age, the average is 43.24 years. We see a big scatter of ages, with bigger
manifestation in the age group of 51 years or more. There is a positive link between reward systems
and job satisfaction. The variables that influence the levels of satisfaction and organizational justice
were identified; they are the IPSS variable, professional category, type of contract and academic

qualifications.

Keywords: Reward systems, job satisfaction, IPSS, organisational justice.
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Introducéo

Os tdpicos satisfagdo com o trabalho e sistemas de recompensa sdo examinados, tendo vindo a
assumir um grande destaque devido ao contexto economico e social, bem como a enorme
competitividade. Desta forma as organiza¢cfes sdo obrigadas a adotar outros conceitos que néo
eram utilizados, deixando assim de inserir conceitos de outros tempos. Tornando-se desta forma as

organizac¢des, bem como os colaboradores cada vez mais exigentes.

Neste contexto as organizacbes tém demonstrado estar mais atentas ao comportamento
organizacional, pois este da origem a satisfacdo no trabalho dos seus colaboradores. Cada vez mais
as organizacdes acreditam que um trabalhador feliz tem uma maior produtividade e um melhor

desempenho individual, elevando assim os niveis da organizagao.

A satisfacdo no trabalho é visto como a forma que um trabalhador se sente ao realizar o seu trabalho.
Quanto mais felizes se sentirem ao realiza-lo, maior é a percecdo de satisfagdo (Singh & Sinha,
2013). Posto isto, quando um colaborador gosta daquilo que faz e se sente bem quando o esta a

realizar acaba por dar o seu melhor, refletindo-se no seu dia a dia, acabando por ser notorio para



guem o acompanha de perto, neste caso essencialmente para os utentes, clientes e naturalmente
para o seu chefe.

Assim, as organizacdes devem criar uma boa relagdo com todos os seus colaboradores, de forma
a conseguirem aumentar os niveis gerais de satisfacdo no trabalho. Desta forma, conseguem-se
conciliar os objetivos, projetos pessoais, interesses e prioridades tantos dos colaboradores como da
organizacao.

O sistema de recompensas € um conjunto de instrumentos ordenados com a estratégia da
organizacao que é constituido pela contribuicdo prestada pelo colaborador aos resultados do
negocio, através do seu desempenho profissional com o objetivo de refor¢car a sua motivagéo e
produtividade. O sistema de recompensas deve ser um sistema vivo e flexivel de modo a mostrar
sempre o0 melhor caminho a seguir aos seus colaboradores, que os premeie e reconheca a forma
proactiva e consciente quando eles atuam em consonéncia com o sistema de recompensas
implementado na organizagdo. Ainda nos sistemas de recompensas estdo inseridas as
recompensas intrinsecas (que estado ligadas internamente ao trabalho em si, a responsabilidade,
autonomia, crescimento pessoal e progressdo na carreira), por sua vez, as recompensas

extrinsecas (salério, os incentivos e beneficios) (Camara, 2016).

Comeca-se a dar bastante importancia a implementacao dos sistemas de recompensas nas
organizacdes, com o intuito de reconhecer o profissionalismo e empenho dos colaboradores, de
forma a que nao se torne benéfico unicamente para o colaborador, mas também que sejam vistos

como fator de competitividade e progressao da organizagao.

O presente estudo tem como objetivo geral verificar se 0os sistemas de recompensa se encontram
relacionados com a satisfacdo com o trabalho em IPSS no distrito de Braganca e pretende-se ainda,
identificar o nivel de satisfagdo dos colaboradores de cada IPSS em estudo e identificar os

determinantes da justi¢ca organizacional.

Neste sentido, foi realizado um estudo de carater quantitativo, utilizando como instrumento de
recolha de dados um inquérito por questionario que foi aplicado durante os meses de janeiro a
agosto de 2020.

Para dar resposta ao objetivo do estudo o presente trabalho encontra-se organizado em trés
secches. Na seccdo 1 sera composto pela revisdo de literatura que abrange as principais
informacdes sobre sistemas de recompensa e satisfacdo com o trabalho. A seccdo 2 apresentara a
metodologia utilizada, onde serdo expostos 0s objetivos de investigacdo, as hipéteses de
investigacao, os instrumentos de recolha de dados, tratamento dos dados e a definigdo da amostra.
A seccdo 3 sera caraterizada pela andlise de resultados nomeadamente a caracterizacdo da

amostra, andlise descritiva exploratéria, andlise inferencial.

Por fim, sdo apresentadas as principais conclusfes da investigacédo e algumas recomendagdes para

investigacdes futuras.



1. Enquadramento Tedrico

1.1 Sistemas de Recompensa

Atualmente nas empresas, comeca a haver uma evidente preocupacdo com a implementacdo de
sistemas de recompensa e com a motivacao e desempenho dos seus colaboradores, para que estes

venham a ser benéficos tanto para eles como para a propria empresa (Serras, 2014).

Rito (2006, p. 44) refere que “O sistema de recompensas integra a recompensa base, conhecida
por salario ou vencimento, os incentivos ligados ao grau de performance obtido individual e em
grupo e a recompensa indireta, os beneficios. Um bom sistema de recompensas é essencial para
abandonar os velhos sistemas burocréticos, de baixa produtividade de forma a atingir niveis mais

altos de eficiéncia”.

Neste seguimento verifica-se que o principal objetivo deste sistema é atrair, reter e motivar
trabalhadores com um bom potencial para que estes tenham altos niveis de desempenho de modo

a atingirem também os objetivos da organiza¢do (Amorim, Ferreira, & Abreu, 2001).



Como descreveu Camara (2016, p. 74), “O sistema de recompensas deve ser, portanto, um sistema
vivo e flexivel que, em cada ciclo do negdécio, aponte aos empregados qual o caminho a seguir e
gue os premeie e reconhec¢a quando eles, de forma proactiva e consciente, atuem em consonancia

com ele”.

Elaborar um bom sistema de recompensa é dar a oportunidade aos colaboradores de participarem
na elaboracdo do mesmo, tendo assim uma participagéo ativa na tomada de decisdo sobre o que
consideram justo receber. Isto vai levar a uma maior satisfacéo no trabalho e a um forte sentido de
justica. Assim as recompensas contribuem para definir o estatuto e a hierarquia dentro das

organizacdes (Varela, 2017).

A falta de recompensas cria um ambiente desagradavel, diminuindo assim os esfor¢os de trabalho
dos funcionarios e podera fazer com que eles se retirem dos seus empregos. Por esses motivos, as
recompensas sdo cada vez mais importantes (Bustamam, Teng, & Abdullah, 2014).

Por outro lado, Spector (1997), citado por Ferreira, Neves e Caetano (2011), refere que ndo € um
salario elevado que contribui para a satisfacdo no trabalho, mas sim a justica existente entre os
colaboradores.

Os sistemas de recompensa consistem no conjunto de todos os elementos que constituem a
organizacao, dentro dos quais se incluem regras de processos de pessoas e atividades da tomada
de decisao da remuneracéo e beneficios aos funcionarios, em troca do seu contributo e empenho
na organizacdo (Pratheepkanth, 2011).

Varela (2017, pp. 6-7) refere que “um sistema de recompensas bem definido deve assegurar a
equidade interna da empresa, recompensando cada colaborador através da utilizacao de fatores de
mérito individual, proporcionando sentimento de satisfacdo aos seus colaboradores, de modo a que
0S mesmos se sintam motivados, evitando assim sentimentos de injustica e de desmotivacdo. Deve
igualmente assegurar a equidade externa para manter a competitividade da empresa no mercado.

As empresas devem enquadrar o seu sistema de recompensa numa estratégia global”.

Por vezes, existe falta de motivacdo por parte dos colaboradores. Quando isso acontece, 0s
sistemas de recompensa devem ser revistos, no sentido de alterar comportamentos e direciona-los
para comportamentos desejados. Esta revisdo devera comecar pelo diagnéstico do tipo de
comportamento que estd a ser recompensado. Assim, se pretender qualidade, recompense a
qgualidade. Se se pretender um comportamento ético, os colaboradores que atuam de forma ética

devem ser recompensados (Robbins, 2008).

No mesmo sentido, apds a estruturacdo de um sistema de recompensas, € indispensavel, verificar
se ele no terreno estd a cumprir com todos os objetivos para o qual foi criado, particularmente, o de
atrair e desenvolver as pessoas com o perfil de competéncias que a empresa pretende (Camara,
2016).



1.1.1 Conceito de Sistemas de Recompensa

Segundo Cémara (2016, p. 87) “O Sistema de Recompensas é o conjunto de instrumentos
coerentes e alinhados com a estratégia da Empresa, de natureza material e imaterial, que
constituem a contrapartida da contribuicdo prestada pelo empregado aos resultados do negdcio,

através do seu desempenho profissional e se destinam a refor¢ar a sua motivacao e produtividade”.

Camara (2016, p. 87) refere também que esta definicdo comtempla tudo aquilo que um sistema de

recompensas deve ter:

a) “A coeréncia dos seus componentes;

b) O seu alinhamento com os objetivos estratégicos da Empresa;

c) O facto de ter componentes materiais e imateriais;

d) O critério de atribuicdo se basear no desempenho e contribuicdo para os resultados do
negocio;

e) O propoésito de ser fonte de motivacéo e produtividade.”

1.1.2 Componentes dos Sistemas de Recompensa

Quando se refere ao efeito de recompensas sobre os colaboradores, podemos diferenciar a
motivacdo em extrinseca e intrinseca. As recompensas extrinsecas asseguram a satisfagao indireta
de uma necessidade, assim a abordagem extrinseca é “um meio de satisfazer necessidades”. A
motivagao extrinseca classica é a recompensa monetéria, ou seja, o0 salario. Enquanto a motivacao
intrinseca é justamente o oposto: a satisfacé@o € atingida imediatamente através da atividade ou do
seu objetivo. A grande maioria dos colaboradores ndo é motivada de maneira intrinseca ou
extrinseca em exclusivo. As recompensas podem ser divididas em duas categorias diferentes:
derivados da diferenca entre motivacdo extrinseca ou intrinseca e assim categorizados em
recompensas extrinsecas ou intrinsecas. Numa segunda fase, sdo colocadas na categoria das
recompensas de natureza material e imaterial de acordo com o seu objetivo de motivagéo.
Recompensas extrinsecas consistem em recompensas materiais, como salarios, bonus/beneficios.
Estas recompensas monetarias tém a vantagem de serem varidveis, facilmente controlaveis e
absolutamente universais. Como a eficacia das recompensas materiais tem tendéncia a diminuir a
partir de um certo nivel, vdo entrar em acdo as recompensas imateriais. Essas recompensas
imateriais (intrinsecas) sdo definidas como progressdo na carreira, condi¢bes favoraveis de

trabalho, autonomia, crescimento pessoal (Semar, 2004).

1.1.2.1 Recompensas Extrinsecas

As recompensas extrinsecas estdo ligadas ao salario, beneficios, estatuto, promocdes, ou seja,
fatores externos ao trabalho. Se estas ndo forem equitativamente e competitivas face a prética do
mercado, podem provocar insatisfacdo e sentido de injustica levando o empregado a romper a

relagdo laboral (Camara, 2016).



Consta-se que os funcionarios ao receberem recompensas extrinsecas tendem a ficar mais
motivados e a trabalhar mais em prol da sua organizacao, a falta da oferta destas recompensas
pode levar a que os mesmos, fiqguem desapontados e que a sua produtividade seja menor (Uber &
Eat, 2010).

Jessen (2010, p. 4) refere que “a dimensé&o extrinseca inclui ainda as recompensas mais simbdlicas
em termos de reconhecimento e aprovacéo do cliente em relagdo ao colaborador e engloba também
apoio social no relacionamento com colegas de trabalho. Associado a esta dimensdo temos as
hipéteses de os colegas de trabalho terem 0s mesmos interesses pessoais. A valorizagdo dessa
dimensao reflete o desejo dos trabalhadores satisfazerem as necessidades sociais da atividade

laboral”.

1.1.2.2 Recompensas Intrinsecas

Como refere Camara (2016, p. 110) “as recompensas intrinsecas sao as que estdo indiretamente
ligadas ao trabalho em si (a responsabilidade, autonomia, crescimento pessoal e progressao na
carreira). S80 estas recompensas que geram motivacdo e cooperacdo entre o empregado e a
Empresa, as quais dao sentido e importancia ao trabalho que fazem e estdo na raiz de uma relacéo

de trabalho duradoura e mutuamente proveitosa”.

Para Vaz (2005, p. 4) “as recompensas de carater intrinseco referem-se ao trabalho em si, as
responsabilidades e tarefas desempenhadas, as possibilidades de crescimento profissional e

pessoal”.

Ganzach e Fried (2012, p. 334) concluem “segundo a sua pesquisa que os colaboradores com
maiores niveis de inteligéncia ficam mais satisfeitos com as recompensas intrinsecas, uma vez que
os colaboradores com menores niveis de inteligéncia ficam mais satisfeitos com as recompensas

extrinsecas”.

Assim sendo, as recompensas intrinsecas alcancam o trabalho em si, as tarefas desempenhadas,
as responsabilidades, as possibilidades de crescimento quer a nivel pessoal como profissional,
reconhecimento, satisfacdo com o ambiente de trabalho, mas também, estas recompensas
possibilitam uma maior aproximagéo entre o individuo e a organizacdo, dando assim um forte
sentido e importancia ao trabalho com a finalidade de estabelecer uma relagdo mutuamente

proveitosa (Amorim et al., 2001).

1.1.3 Carateristicas para um Sistema de Recompensa Eficaz

Para que os sistemas de recompensa sejam eficazes a organizacdo deve contemplar um sistema
de recompensa que esteja de acordo com a politica da mesma, de forma clara e de facil
compreensdo. Assim influencia na satisfagéo dos colaboradores, no desempenho das suas funcées
e consequentemente na produtividade. Se os colaboradores estiverem satisfeitos com a sua

recompensa, maior serd o seu desempenho e produtividade dentro da organizacéo (Varela, 2017).



Para Camara (2016, p. 71) “para que um sistema de recompensas seja eficaz, conseguindo alcangar

0s objetivos para que foi criado, € essencial que satisfaca dois pressupostos:

a) Que esteja alinhado com os objetivos estratégicos da Empresa, fomentando atuacdes e
comportamentos que estejam em consonancia com 0S mesmos;

b) Que seja bem aceite pelos seus destinatarios e percecionado por eles como justo e objetivo,
funcionando de forma equitativa e avaliando a contribuicdo de cada um, de acordo com
critérios claros e incontroversos, que serao medidos de harmonia com regras pré-definidas

que, tanto quanto possivel, afastem a subjetividade”.

Para que um sistema de recompensas seja aceite pelos seus destinatarios, este tera de ser justo e
objetivo e tem de funcionar de uma forma equitativa, gerindo fun¢des de uma maneira igual no que
toca a nivel de responsabilidade e complexidade, de harmonia com os mesmos parametros (Vaz,
2005).

1.2 Satisfacao com o Trabalho

Foi no inicio de 1900 que Taylor, citado por Lishoa (2012), se interessou pela importancia que as
pessoas tinham no trabalho, este considerava a sua participacao fundamental para a produtividade
da organizacao e defendia que o homem defrontava o trabalho como meio de adquirir a satisfacdo

das suas necessidades econémicas.

Existem quatro necessidades essenciais no que toca a ampliagdo da satisfagdo no trabalho, que
séo adquirir, relacionar-se, compreender e proteger-se. Essas mesmas necessidades sdo obtidas,
nas organizagdes, através de quatro alavancas, que dizem respeito a sistemas de recompensas,
cultura, desenho do trabalho, e gestdo do desempenho e processos de afetacdo de recursos
(Cunha, Rego, Cunha, Cardoso, & Neves, 2016).

Tal como apresentou Spector (1997, p. 2) “existem muitas razbes importantes pelas quais devemos
ter atencdo em relacao a satisfacéo no trabalho, razdes estas que podem ser classificadas de acordo
com o foco nos funcionarios ou na organizagdo. Primeiro, a perspetiva humanitaria que nos
demonstra que todos devem ser tratados de igual forma e com o devido respeito. Satisfacdo no
trabalho é um reflexo de ser bem tratado. Pode ainda ser considerado um indicador de bem-estar
emocional e de um ser humano mentalmente saudavel. Em segundo, a perspetiva utilitaria mostra
gue a satisfacdo no trabalho pode levar a comportamentos dos funcionarios que irdo afetar o
funcionamento organizacional. Existem implicacdes importantes relativamente aos sentimentos dos
funcionérios, que podem levar a comportamentos positivos ou negativos. Além disso, a satisfagao
no trabalho pode ser um reflexo de funcionamento organizacional. Diferencas entre unidades
organizacionais na satisfacdo do trabalho podem diagnosticar potenciais focos problematicos. Esta

razdo é suficiente para justificar a preocupacao com a satisfagdo no trabalho. A combinacédo destas



duas perspetivas explica e justifica a atencdo que é prestada a esta varidvel da satisfacdo no

trabalho”.

Segundo Serras (2014, p. 38) “a satisfagdo no trabalho tem sido relacionada com a produtividade
das empresas e com a realizacdo pessoal dos colaboradores, embora a sua relagdo ndo esteja

empiricamente comprovada”.

Caetano e Vala (1999, p. 77) defendem que “a satisfagcao no trabalho pode ser concebida como uma
avaliagdo global que uma pessoa faz do seu trabalho e pode descrever-se através de duas
categorias principais: fatores individuais, tais como sexo, idade e tracos, e fatores ambientais, tais

como remuneragao, condigbes de trabalho, relagdes interpessoais entre colegas e chefia”.

A satisfacdo no trabalho é um atributo muito importante, que é frequentemente medido pelas
organizacdes. A satisfacdo no trabalho é traduzida na forma como o individuo realiza o seu trabalho.
Quanto mais felizes estiverem as pessoas no seu trabalho, maior a percecao de satisfacdo. O design

do trabalho visa melhorar a satisfagéo e o desempenho no trabalho (Singh & Sinha, 2013).

Por fim, pode deduzir-se que € através do trabalho que o individuo alcanca a realizagdo e satisfacéo
pessoal, a felicidade, o reconhecimento dentro do contexto social e a inclusdo na sociedade como

um individuo produtivo (Jeong & Kurcgant, 2010).

1.2.1 Conceito de Satisfacdo com o Trabalho

Existe uma abordagem sofisticada sobre a satisfagdo no trabalho — The summation of job facets
(sumario das facetas do trabalho). Nesta abordagem séo identificados os principais elementos de
um trabalho, tais como a natureza do trabalho, supervisdo do trabalho, ordenados, oportunidades

de promocéao e relacionamento com os colegas de trabalho (Robbins & Judge, 1993).

Para Graca (2010, p. 4) pode-se definir satisfagdo no trabalho como “o resultado da avaliagéo
(periddica) que cada um de nés faz, em jeito de balanco, relativamente ao grau de realiza¢ao dos
seus valores, necessidades, preferéncias e expectativas profissionais. Essa avaliagdo que cada um
de nés faz do conteldo, organizacédo e demais condicdes do seu trabalho (operacdo que é sempre
mental e emocionalmente complexa, embora feita instantanea e empiricamente), é no fundo uma
pessoa perceber ou sentir que aquilo que recebe (por exemplo, dinheiro, seguranca no emprego,
protecdo contra os riscos, conforto, bem-estar, amizade dos colegas, apre¢o dos utentes, autonomia
no trabalho, oportunidades de formagéo continua, desenvolvimento e reconhecimento de um projeto

profissional) é justo ou esta de acordo com aquilo que esperava obter”.

A satisfacdo no trabalho pode ser abordada numa ocasido em que as pessoas falam de
comportamentos e atitudes dos funcionarios, geralmente tencionam dizer que a satisfagdo no
trabalho, descreve um sentimento positivo relativamente ao trabalho, que resulta de uma avaliagao
dos seus aspetos e caracteristicas. Um individuo com um elevado nivel de satisfacdo no trabalho
adquire sentimentos positivos sobre o seu trabalho, ao invés disso uma pessoa com um nivel baixo

apresenta sentimentos negativos (Robbins & Judge, 2012). Na mesma opinido, o autor diz que o



termo satisfacdo com o trabalho diz respeito ao comportamento generalizado de um individuo

relativamente ao trabalho que o0 mesmo exerce (Robbins, 2005).

Como refere Spector (1997, pp. 2-3) “a satisfacdo no trabalho pode ser considerada como um
sentimento global acerca do trabalho ou como uma constelacéo de atitudes relacionadas entre si,
aos varios aspetos ou facetas do trabalho. A visdo global é usada quando a linha de atitude positiva
ou negativa é de interesse, por exemplo, se uma delas determina os efeitos de a pessoa gostar ou

nao do seu emprego”.

A satisfacdo esta mais ligada aos estados afetivos, cognitivos e emocionais que lhe estdo
associados do que propriamente a questao da produtividade. Desta forma, na Tabela 1 podem
verificar-se algumas das defini¢cbes de satisfacdo com o trabalho de acordo com os autores Cunha
et al. (2016).

Tabela 1: Algumas definicdes de satisfacdo com o trabalho.

“A satisfagdo com a fungdo é simplesmente o0 modo como as
pessoas se sentem acerca das suas func¢des e dos diferentes
aspetos das suas funcdes. E o grau em que as pessoas gostam
(satisfacdo) ou ndo gostam (insatisfagao) das suas fungdes”.

European Foundation of the
Improvement of Living and Working
Conditions (2007, p.4)

“O Conjunto de sentimentos e crengas das pessoas sobre 0 seu

atual trabalho. Os graus ou niveis de satisfagdo das pessoas

sobre o0 seu trabalho, podem ir da satisfagdo extrema a

insatisfacdo extrema. Além de terem atitudes sobre o seu George e Jones
trabalho como um todo, as pessoas podem também ter atitudes (1999, p. 74)
sobre os varios aspetos do seu trabalho — como o tipo de

trabalho que fazem, os seus colegas, supervisores ou

subordinados ou o pagamento”.

“Um estado emocional positivo ou de prazer, resultante da

avaliacdo do trabalho ou das experiéncias proporcionadas pelo 1 I;ocke 1
trabalho”. (1976, p. 10)
“Um estado emocional expresso através da avaliagdo afetiva Brief
e/ou cognitiva de uma experiéncia de trabalho, com algum grau (1998, p.86)

de favorabilidade ou desfavorecimento”.

Fonte: Adaptado de Cunha et al. (2016, p. 148).

1.2.2 Determinantes da Satisfacdo com o Trabalho

Sabe-se que o desempenho e a satisfacdo estdo interligados, no entanto, existem duas explicacées
opostas. De acordo com o autor, a satisfacdo resulta em desempenho, ou seja, quando as pessoas
gostam do que fazem empenham-se mais e como consequéncia terdo um melhor desempenho.
Posto isto e ainda segundo o autor, 0 desempenho resulta em satisfacdo, ou seja, quando as
pessoas tém um bom desempenho, elas sdo beneficiadas e esses beneficios poderdo aumentar a
satisfacdo (Spector, 1997).

Segundo Robbins (2008, p.44) “uma analise cuidadosa dos dados demonstra que a correlacédo entre
a satisfacdo e a produtividade situa-se num intervalo entre +0.14 e +0.30. Isto significa que ndo mais

do que 9%, e talvez mesmo s6 2%, da variancia dos resultados pode ser atribuida a satisfagdo dos



colaboradores. Adicionalmente, os dados sugerem que trabalhadores mais produtivos sao,

tendencialmente, mais felizes. Ou seja, € a produtividade que conduz a satisfagao”.

No mesmo seguimento, o autor refere que nem sempre os funcionarios felizes e motivados séo
obrigatoriamente os funcionarios mais produtivos. No que toca ao desempenho individual, a
evidéncia demonstra precisamente o contrario, ou seja, que a produtividade é que leva a maiores
indices de satisfacdo (Robbins, 2005).

As causas da satisfagdo com o trabalho podem ser divididas em pessoais e organizacionais. As
causas pessoais podem ser classificadas em fatores demograficos e diferencgas individuais, com
mais incidéncia na idade e no género. Por sua vez, as causas organizacionais mais frequentemente
consideradas envolvem fatores como o salério, que é um determinante importante da satisfagao
organizacional, porque permite satisfazer as necessidades individuais e garante estatuto, prestigio
e reconhecimento social. O trabalho em si mesmo e as oportunidades de promocao sao outros dois
fatores da satisfacdo. As oportunidades de promoc¢do sdo uma causa de satisfacdo por
apresentarem ganhos ao nivel da remuneracéo, do estatuto e do prestigio. Por fim, as carateristicas
da supervisao, carateristicas dos colegas e as condic¢es fisicas do trabalho, sdo outros elementos
gue beneficiam a satisfacdo dos colaboradores nas organiza¢es (Cunha et al., 2016).

Walton (1973), citado por Marques, Borges, e Reis (2016), apresentou oito fatores cruciais com que
uma organizacdo se deve preocupar para promover a satisfacdo no trabalho, que passam por:
recompensa justa, segurangca no trabalho, uso das capacidades humanas, possibilidade de
crescimento no trabalho, relacionamento interpessoal, igualdade, relevancia social no trabalho e

equilibrio entre a vida profissional e pessoal do trabalhador.

Importa ressaltar que existem dois tipos de causas da satisfacdo, causas pessoais e causas
organizacionais (Tabela 2). As causas pessoais sdo divididas em fatores demogréaficos, mais
frequentemente consideradas séo a idade e o género, e diferencas individuais, por exemplo, afeto
positivo e locus de controlo. As causas organizacionais estao envolvidas em fatores com o salario,
trabalho em si mesmo, perspetiva de carreira, estilo de chefia, colegas e condicdes fisicas de
trabalho (Cunha et al., 2016).

Tabela 2: Causas da Satisfacao: causas pessoais e causas organizacionais.

Causas Pessoais Causas Organizacionais

Fatores demogréficos. v Salario.

¥ Trabalho em si mesmo.
v" Perspetivas de carreira.

Diferencas individuais (e.g., afeto positivo; locus de Estilo de chefia.
controlo). v~ Colegas.
¥ Condicdes fisicas.

Fonte: Adaptado de Cunha et al. (2016, p. 156).
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1.2.3 Necessidades de Maslow

Abrahm Maslow (1970), citado por Fernandes, Qualharini, Fernandes, e Pinheiro (2016), foi um
psicélogo americano que desenvolveu uma das teorias mais importantes: a Teoria das
Necessidades de Maslow, identificando assim cinco niveis de necessidades dentro de cada ser
humano colocadas por ordem hierarquica. Neste contexto, significa que no momento em que uma
pessoa realiza uma necessidade surge outra de seguida, exigindo que encontrem meios para

satisfazé-la.

Assim sendo, segundo Maslow (1943), citado por Cunha et al. (2016), as cinco categorias de
necessidades sdo: Necessidades Fisiologicas (fome, sede, sexo, respira¢cdo, sono. Referem-se ao
nivel mais elementar da existéncia humana); Necessidades de Seguranca (seguranca do emprego,
recursos, saude, familia); Necessidades Sociais (amizades, Familia e Intimidades como o autor
afirma, “dar e receber amor”); Necessidades de Estima (autoestima, Conquista de respeito e estima
dos outros, confianca, reconhecimento); Necessidades de autorrealizacdo (aceder a sua

concretizacdo do potencial individual).

Segundo Maslow (1954), citado por Ferreira, Neves e Caetano (2011), as necessidades humanas
sdo caraterizadas de natureza biolégica ou instintivas, que possuem com elas uma base genética,
ou seja, influenciam os comportamentos muitas vezes de modo inconsciente, caraterizando assim

0s seres humanos.

Ainda assim, importa salientar que os cinco patamares na Piramide da Hierarquia das Necessidades
estdo subdivididos em dois grupos: Necessidades primarias e secundarias. As necessidades
primarias englobam os dois primeiros patamares da base da piramide (necessidades fisioldgicas e
de seguranca), como se pode verificar na Figura 1, pois estes tém a ver com a preservacdo e
conservacao pessoal e estdo relacionadas com o contexto organizacional e condi¢cdes de trabalho
a que cada trabalhador estd sujeito. As necessidades secundarias englobam os ultimos trés
patamares da piramide (Figura 1) (necessidades sociais, de autoestima e de autorrealizacao). Estas
necessidades secundarias referem-se a identidade socio-individual (Roseiro, 2009). Maslow (1954),
citado por Roseiro (2009), defendeu que estas necessidades satisfazem internamente,

nomeadamente vontades e caracteristicas pessoais.
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Necessidades de
Autorrealizacéo

Necessidades de
Autoestima

Necessidades Sociais

Necessidades de Seguranca

Necessidades Fisiologicas

Figura 1: A Piramide de Necessidades de Maslow.

Fonte: Adaptado de Camara (2016, p. 60).

Maslow (1970), citado por Martinez e Paraguay (2003), refere que, a medida que as necessidades
basicas forem satisfeitas, surgem necessidades dos niveis seguintes, até atingir a necessidade mais
elevada. Porém, esta hierarquia néo é rigida, ou seja, as necessidades mais elevadas podem surgir
antes das necessidades basicas terem sido completamente satisfeitas, pois estes niveis podem ser

interdependentes e justapostos.

Em suma, a medida que cada trabalhador analisa 0 que o satisfaz ou que produz auséncia de
satisfacdo no contexto de trabalho, podera compreender sua importancia, levando a que a sua
experiéncia com o trabalho seja mais agradavel, aumentando assim a satisfacao (Silveira et al.,
2012).

1.2.4 Fatores de Satisfacdo com o Trabalho

Nas organizagBes existem varios fatores associados a qualidade do ambiente no trabalho, este
ambiente se for saudavel influéncia de uma maneira positiva os trabalhadores. Estes fatores podem
ser classificados em quatro categorias distintas: O préprio trabalho (cada trabalhador espera que as
tarefas sejam distribuidas de igual forma entre todos os trabalhadores, caso contrario vai originar a
uma insatisfacdo devido a sobrecarga de trabalho perante os outros. Dar especial atencédo a
descricdo de tarefas); Ambiente fisico (a importancia de ter um local de trabalho acolhedor, seguro
e com bom aspeto); Organizacdo (todos os colaboradores esperam que o seu local de trabalho
tenha as politicas da organizacdo bem elucidadas e que estejam em situacéo de igualdade, tanto a

nivel interno como externo); RelacBes interpessoais (ter um superior hierarquico que seja
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competente no plano técnico e de relacbes humanas, preservar relagdes interpessoais confortaveis

entre colegas de trabalho, tonar um ambiente de trabalho muito mais positivo) (Varela, 2017).

1.3 Justica Organizacional

Nos ultimos anos, a psicologia organizacional tem dado bastante relevancia ao estudo da justica
organizacional, divulgando que esta € uma variavel bastante importante a comportamentos como,
afetos e atitudes no mundo organizacional. Por isso, a principal preocupagédo € relativamente as
recompensas referentes a produtividade e contribuicdo dos que constituem a organizacdo. Os
membros organizacionais encontram-se atentos aos critérios e processos que asseguram o
reconhecimento dos seus resultados organizacionais (Paz, Gosendo, Dessen, & Mourao, 2009). Por
tracos gerais, a justica organizacional € elucidada por Assmar, Ferreira, e Souto (2005, p. 444) como

“a psicologia da justiga aplicada aos ambientes organizacionais, sendo focalizadas as percecdes de

justica existentes nas relacdes entre trabalhadores e as suas organizacdes”.

Na seguinte tabela, estdo representadas as quatro dimensdes da justica organizacional.

Tabela 3: As quatro dimens8es da justica organizacional.

DIMENSAO

EXPLANACAO

EXEMPLO RELATIVO A UM
INCREMENTO SALARIAL

Justica distributiva

Focaliza-se no conteudo, isto &, na justica
dos fins alcan¢ados ou obtidos. Respeita,
por exemplo, aos salérios, classificagbes
obtidas nas avaliagbes de desempenho,
sances disciplinares, promocdes,
aceitacdo/rejeicdo em processos de
recrutamento/selecéo, lucros distribuidos
aos trabalhadores.

“Tendo em atengéo o meu
desempenho, este aumento
salarial é justo?”

Justica procedimental

Focaliza-se no processo, ou seja, na
justica dos meios usados para alcancar
tais fins. Diz respeito, por exemplo, aos
procedimentos usados nos acréscimos
salariais, processos disciplinares,
sistemas de avaliagdo de desempenho,
processos de recrutamento e selecéo.

“As regras usadas para
determinar este aumento salarial
sdo justas? Houve transparéncia

no processo? A deciséo de
aumento foi tomada com base
em informac¢do com os meus
direitos?”

Justica (interacional)
interpessoal

Incide sobre o grau em que o superior
adota um tratamento digno e respeitador
na relagdo com os seus colaboradores.

“O meu superior tratou-me com
dignidade e respeito? Revelou
preocupag&o com 0s meus
direitos?"

Justica (interacional)
informacional

Centra-se no grau em que O superior
fornece informacdes e explica/justifica as
decisBes que afetam as pessoas.

“O meu superior facultou-me
explicagdes com sentido para
mim? Forneceu-me as
informacdes que me permitem
compreender a decisdo tomada?”

Fonte: Adaptado de Cunha et al. (2016, p. 232).

A justica organizacional € definida por Cunha et al. (2016, p. 231) “o estudo das percegdes de justica
nas organizacdes. Os estudiosos da justica organizacional ndo descartam a objetividade do que é

ou ndo justo, a luz de determinados principios ou hormas — mas o seu foco é a justica subjetiva, ou
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seja: a) as percecdes das pessoas acerca da justica praticada nas organizacdes; b) o modo como

reagem a essas percegdes”.

1.4 Motivagéao

A motivacdo tem sido entendida, frequentemente, como aquilo que leva o sujeito a esfor¢ar-se numa

determinada atividade (Gomes & Barbosa, 2011).

A motivacdo é devida, de uma maneira geral, a esforcos que uma pessoa empreende para atingir
0s objetivos pretendidos. Existem trés elementos-chave para a definicAo de motivacdo, que sdo a
intensidade, direcao e persisténcia. A intensidade refere-se ao grau de esfor¢o que cada pessoa
despende. Contudo para que a intensidade seja conduzida numa direcdo que beneficie a
organizacao, tem de se rever a qualidade do esforco, tanto quanto a sua intensidade. O tipo de
esforco que tem de estar focado € aquele que vai em direcdo dos objetivos da organizacéo e que
sdo coerentes com eles. Por fim, a persisténcia, este elemento refere-se ao tempo que uma pessoa
consegue manter o seu esfor¢o, pois os individuos motivados mantem-se na realizacdo da tarefa

até gue os seus proéprios objetivos sejam atingidos (Robbins, 2005).

Robbins (2008, p. 40) “‘quando falta motivagdo aos colaboradores, o problema, na maioria das
vezes, reside em uma de cinco areas: na selecdo; no estabelecimento de objetivos ambiguos; no
sistema de avaliagdo do desempenho; no sistema de recompensas da empresa; ou na incapacidade
do gestor em moldar as perspetivas do colaborador ao sistema de avaliacdo de desempenho e de
recompensas. A melhor forma de perceber a motivagdo dos colaboradores € pensar nela como
estando dependente de trés relacdes. Quando as trés séo fortes, os colaboradores tendem a sentir-
se motivados. Se uma ou mais séo fracas, o esforco do colaborador ir4 ressentir-se. Se o0s
colaboradores ndo estdo motivados, a culpa é dos gestores e das praticas empresariais, hunca dos

colaboradores”.

A motivagdo pode ser dividida em intrinseca e extrinseca, como refere Cunha et al. (2016, p. 120)
“a motivagao intrinseca refere-se aos comportamentos de trabalho que sdo estimulados pelo
entusiasmo que o trabalho em si mesmo suscita naquele que o executa. Um empresario milionario
gue continua a trabalhar arduamente, pelo prazer que resulta da atividade, constitui um exemplo de
motivagdo intrinseca. Comportamentos extrinsecamente motivados sdo aqueles que as pessoas
levam a cabo com a finalidade de obter alguma recompensa material ou social, ou para evitar
alguma forma de punicdo. O trabalhador que frui de um salério modesto e realiza trabalho rotineiro
€ outro exemplo — esta “motivado” apenas porque o trabalho lhe garante o sustento, ndo porque

esteja intrinsecamente motivado para realiza as fungdes de que esta incumbido”.

Os recursos adotados pela organiza¢éo devem ser capazes de manter a sinergia motivacional, uma
vez que, as variagdes do nivel motivacional sdo muito grandes entre as pessoas e entre diferentes
momentos numa mesma pessoa. Para isso, o lider deve estar sempre atento e descobrir os fatores

gue motivam os seus funcionarios. Para tal, deve conhecer as aspiracbes do seu grupo de
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colaboradores e consciencializar-se se a organizacéo tem sido capaz de satisfazé-las (Fernandes
et al., 2016).

Quando existe motivacdo numa organizacdo, o ambiente torna-se positivo, pois o clima é de
colaboracao, interesse e satisfacdo. Quando acontece o0 oposto, 0s sentimentos notados séo de
frustracdo, reducéo na produtividade e qualidade, insatisfacéo e ocorréncia de conflitos. Com isto
verifica-se que o ambiente ou clima numa organizacgéo esta fortemente relacionado com a motivagao

dos colaboradores (Beiler, Voigtlaender, & Walkowski, 2018).

Em resumo, se os gestores empresariais desejam manter os seus colaboradores motivados, devem
prestar grande atencdo as relacdes que muitas vezes o0s colaboradores consideram pouco
desenvolvidas por parte da empresa: a relagédo do colaborador entre o seu esforco e o desempenho,
ou entre o desempenho e o sistema de recompensas, ou entre as recompensas que obtém e
aquelas que realmente ambicionam. Quando estas rela¢des falham, muitos colaboradores sentem-

se desmotivados no trabalho (Robbins, 2008).

1.4.1 Conceito de Motivacao

Para Ferreira, Neves e Caetano (2011, p. 295) a motivagao pode ser considerada “como o resultado
da interac&o entre o individuo e a situacdo, o que ajuda desde logo a entender as origens individual
e situacional na variabilidade dos estados motivacionais. Complementa também que com base em
alguns manuais escolares, estes definem motivagdo como o equivalente do desejo de adotar
elevados niveis de esforco com vista a alcangar objetivos organizacionais, na condi¢cdo de tais

esforgos conduzirem a satisfagdo de alguma necessidade individual”.

A motivagdo é uma forca interna que nasce das necessidades de cada um. O ser humano é

motivado quando ha uma necessidade a ser seguida (Soares, 2015).

A motivagdo ndo passa de um conjunto de atividades realizadas de forma a alcancar a satisfacao
de cada individuo, bem como das suas necessidades. Numa organizacao, para saber como motivar
0s membros da equipa, € relevante conhecer as necessidades de cada um (Govea, Vazquez, &
Rangel, 2012).

1.4.2 Gerir as Recompensas para aumentar a Motivacao

Para Vaz (2005, p. 2), “o nivel de empenho dos trabalhadores dependerd muito da criagédo de um
sistema de gestéo em que a satisfacdo dos objetivos individuais esteja estreitamente correlacionada
com a prossecucdo dos objetivos organizacionais, pelo que uma maior dedicacdo a estes
proporcione um nivel de recompensas superior. Como fatores motivadores na gestao por objetivos,

poder-se-ao apontar:

a) Motivacao pelo dinheiro, com a adog¢do de um sistema de pagamento segundo os resultados

alcancados, com o qual se procura criar um elo inequivoco de dependéncia entre esforgos
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e recompensa, tendo-se revelado como uma forma eficaz de estimular o empenho dos

trabalhadores;

b) O reconhecimento, componente fortemente motivadora introduzida pela gestdo por

objetivos, como resposta a necessidade individual de obtencdo de feedback sobre a
respetiva atividade profissional, confere sentido a atuacdo e reforca-a quando esta é
superiormente reconhecida como bem-sucedida, havendo também aqui tendéncia para
acOes corretivas, em caso inverso. Embora o dinheiro seja um dos instrumentos mais
utilizados pelas organizacbes para obter o empenho do pessoal, € hoje relativamente
pacifico que este € considerado pelos trabalhadores como um fator de satisfagdo, enquanto

o reconhecimento se afirma como um verdadeiro fator motivador;

c) Arealizacdo humana e profissional é um fator de motivagcéo importante, uma vez que, apos
cada etapa ultrapassada, intensifica-se a vontade de conquistar novos e superiores niveis

de realizagao”.

Vroom (1997) refere que a motivacéo de cada individuo surge dependendo da sua situagdo e das
necessidades pessoais de cada um. Ha individuos que ddo mais importancia a recompensas
materiais, ja outros privilegiam as recompensas sociais, pois estes incentivos variam e adquirem

outras importancias de acordo com a idade, ambicdes e necessidades (Amorim et al., 2001).

Sistemas de incentivo e remuneragfes contribuem para a implementacdo de estratégias que
moldam os comportamentos dos individuos e do grupo. Planos de recompensas bem elaborados,
vao de encontro as metas da estrutura organizacional, ou seja, se 0s colaboradores forem
motivados, o seu desempenho vai ser direcionado aos objetivos da organizacdo (Govea et al.,
2012).

1.5 Instituicdo Particular de Solidariedade Social

As Instituicdes Particulares de Solidariedade Social (IPSS) s&o instituicbes sem fins lucrativos,
constituidas por iniciativa de particulares, com o proposito de dar expressao organizada ao dever
moral de solidariedade e de justica entre os individuos, que nao sejam administradas pelo Estado
ou por um corpo autarquico. Na seguinte tabela apresenta-se o fornecimento de bens ou prestacao

de servigos que as IPSS oferecem.
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Tabela 4: Fornecimento de bens ou prestacdo de servigos que as IPSS prestam.

Sector Acéo

Apoio a criangas e jovens

Apoio a Familia

Seguranga Social

Protecdo dos cidad&os na velhice e invalidez e em todas as situac@es de falta
ou diminuicdo de meios de subsisténcia ou de capacidade para o trabalho

Promocao e protecdo da salde, nomeadamente através da prestagdo de

Sauide cuidados de medicina preventiva, curativa e de reabilitacdo
Educacao Educacéao e formacao profissional dos cidadaos
Habitac&o Resolucéo dos problemas habitacionais das popula¢des

Fonte: Adaptado de Santos (2013, p. 9).

As IPSS podem revestir uma das seguintes formas: Associacfes de solidariedade social;
Associacdes de voluntarios de acdo social; Associagbes mutualistas ou de socorros mutuos;
Fundagbes de solidariedade social; Irmandades da misericérdia. As instituicdes para além destas
formas referidas, podem assumir a forma de Institutos de Organiza¢es ou Instituices da Igreja
Catdlica, ou seja, Centros Sociais Paroquiais e Caritas Diocesanas e Paroquiais. Podem ainda
agrupar-se em Unides, Federactes e Confederaces (artigo 2.° EIPSS aprovado pelo Decreto-Lei
n.° 119/83, de 25 de fevereiro).

No caso do distrito de Braganca as IPSS podem-se tornar associadas da UIPSSDB contribuindo
com o pagamento anual das quotas estipulado na tabela da CNIS. A UIPSSDB foi criada em Abril
de 2002, persegue fins ndo lucrativos e pretende contribuir para a melhoria e qualificacdo das IPSS
sedeadas no distrito de Braganga ou nele a exercer a sua atividade (www.uipssdp.pt, 2020). No
distrito de Braganga existe um total de 97 IPSS, destas 97 IPSS, 82 séo associadas a UIPSSDB e
15 sdo ndo associadas. Das 82 IPSS existem 60 Centros Sociais, 4 Fundagdes, 5 Misericordias e
13 Associacdes. Das 15 IPSS néo associadas 9 sao Misericordias e 6 sdo Centros Sociais.
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2. Metodologia de investigacéo

Nesta seccdo serdo enunciados os objetivos do estudo, a apresentacdo das hipGteses de
investigacdo, bem como as fases de desenvolvimento do instrumento de recolha de dados. Por fim,

serd redigido o tratamento dos dados e a apresentacéo da definicdo da amostra.

2.1 Objetivo do estudo e hipoteses de investigagéo

O objetivo geral do presente estudo assenta em verificar se 0s sistemas de recompensa se
encontram relacionados com a satisfagdo com o trabalho em IPSS no distrito de Braganca.
Pretende-se, ainda, identificar o nivel de satisfacdo dos colaboradores de cada IPSS em estudo e

identificar os determinantes da justica organizacional.
Para completar o presente estudo estabeleceram-se as seguintes hipéteses de investigacédo (HI):

Hli: Existem diferengas por IPSS relativamente & satisfacdo com o trabalho e com a justica

organizacional;
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HI2: Existem diferengas por idade dos colaboradores das IPSS relativamente a satisfagdo com

o trabalho e com a justica organizacional;

Hls: Existem diferencas por sexo dos colaboradores das IPSS relativamente a satisfacdo com

o trabalho e com a justica organizacional;

Hl4: Existem diferengas por categoria profissional dos colaboradores das IPSS relativamente

a satisfacdo com o trabalho e com a justica organizacional;

Hls: Existem diferencas por tempo de servigo das IPSS relativamente & satisfagdo com o

trabalho e com a justica organizacional,

Hle: Existem diferencas por tipos de contrato das IPSS relativamente a satisfacdo com o

trabalho e com a justica organizacional,

Hlz: Existem diferencas por habilitagbes académicas dos colaboradores das IPSS

relativamente a satisfacdo com o trabalho e com a justica organizacional,

Hls: Existe uma relagdo inversa entre a satisfacdo com o trabalho nas IPSS e a idade dos

colaboradores;

Hlo: Existe uma relacdo inversa entre a justica organizacional nas IPSS e a idade dos

colaboradores;

Hliwo: Existe uma relacdo positiva entre a satisfagdo como o trabalho nas IPSS e a justica

organizacional.

2.2 Instrumento de recolha de dados

Os instrumentos de recolha de dados implicam o levantamento de dados de variadas fontes,
quaisquer que sejam os métodos ou técnicas utilizadas conforme as circunstancias da pesquisa,
como por exemplo, por observacao, entrevista, questionario, testes, andlises de conteudo, entre
outros (Marconi & Lakatos, 2002).

A pesquisa quantitativa, normalmente € utilizada quando se pretende medir opinides, reacdes,
sensacdes, habitos, atitudes, entre outros. No mesmo sentido, um questionario deve respeitar a
I6gica interna na representacdo exata dos objetivos e na estrutura de aplicagéo, tratamento e

interpretacdo dos dados (Manzato & Santos, 2012).

Como qualquer tipo de pesquisa, esta também acarreta vantagens e desvantagens. Dando especial
atengdo as vantagens, destaca-se a abrangéncia a um maior nimero de pessoas em simultaneo;
obtém-se respostas mais rapidas e mais precisas; ha uma maior liberdade de respostas, em relagdo
ao anonimato; h4 um menor risco de distor¢ao, pela ndo influéncia do pesquisador (Marconi &
Lakatos, 2002).

Desta forma, o processo utilizado para a recolha dos dados foi o inquérito por questionario, uma vez

gue se trata de um estudo que apresenta um carater quantitativo.
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Depois de ter contactado todas as IPSS do Distrito de Braganca, foi disponibilizado o questionario

em suporte digital as IPSS que responderam positivamente.
O questionario € constituido por trés partes:

¥ Parte |: Caraterizacdo da amostra, grupo constituido por questées socioprofissionais como:

género, idade, habilitag6es académicas e situacao profissional.

¥ Parte Il: Satisfacdo com o trabalho, esta parte é composta por questdes que dizem respeito
a satisfacdo no trabalho, formada pelos itens do questionario Generic Job Satisfaction

Survey (JSS) de Spector (1994), que avalia o nivel de satisfagdo dos colaboradores.

¥ Parte lll: Justica organizacional, esta terceira parte esta constituida por itens apresentados
por Colquitt (2001). Aqui pretende-se saber qual a perce¢éo que os colaboradores tém em
relacdo a justica organizacional em conformidade com os sistemas de recompensa da sua

organizacao.

A segunda e terceira partes do questiondrio sdo avaliadas perante a escala de concordéancia,
utilizando como medida dos itens a escala tipo Likert de cinco pontos, que vai de 1 (“discordo
totalmente”) a 5 (“concordo totalmente”). O questionario pode ser consultado no Anexo B, do

presente estudo.

Relativamente a parte Il do questionario, que diz respeito a satisfacdo no trabalho, foi necessario
trabalhar com 19 itens invertidos, ou seja, estdo enunciados de forma negativa, devendo ser
conceituados inversamente para uma melhor percecéo destes, nomeadamente os itens:

2. No meu trabalho, existem poucas oportunidades para promoc¢des;

4. Nao estou satisfeito com os beneficios que recebo;

6. Muitas das regras e procedimentos existentes tornam dificil a realizacdo de um bom trabalho;
8. Por vezes sinto que o meu trabalho néo faz sentido;

10. Os aumentos salariais sdo muito poucos e espacados entre si;

12. O meu superior hierarquico € injusto comigo;

14. Sinto que o trabalho que fago nédo é devidamente apreciado;

16. Sinto que tenho de trabalhar mais no meu trabalho, devido a incapacidade dos que trabalham

comigo;

18. Os objetivos da minha organiza¢do ndo sao claros para mim;

19. Quando penso no que me pagam sinto que nao sou apreciado pela organizagao;

21. O meu superior hierarquico demonstra pouco interesse relativamente aos seus subordinados;
23. Existem poucas recompensas para quem trabalha nesta organizagéo;

24. Tenho demasiadas tarefas para fazer no meu trabalho;
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26. Sinto muitas vezes que nao sei 0 que se passa com a minha organizacao;
29. Ha beneficios que deveriamos ter mas ndo séo tidos conta;

31. Tenho demasiado trabalho burocratico (trabalho escrito);

32. Sinto que os meus esfor¢os ndo sao remunerados de forma adequada;
34. Ha demasiados conflitos no meu trabalho;

36. As tarefas do meu trabalho n&o sdo completamente explicadas.

O valor obtido pelo Alpha de Cronbach pretende avaliar a consisténcia interna dos dados obtidos
numa amostra e a sua homogeneidade, através da medicdo da correlacdo entre os itens
apresentados. A consisténcia interna pode ser classificada qualitativamente através do seguinte

modo (Vaske, Beaman & Sponarski, 2017):

¥ Alpha de Cronbach superior a 0.9 — Muito boa
¥ Alpha de Cronbach superior a 0.8 e 0.9 — Boa
¥ Alpha de Cronbach superior a 0.6 e 0.7 — Fraca
v

Alpha de Cronbach superior a 0.6 — Inadmissivel

Como se pode verificar na Tabela 5, o Alpha de Cronbach no que diz respeito a escala de satisfagao
com o trabalho tendo-se obtido um indicador de 0,889 para os 36 itens, sendo estimada uma escala
de consisténcia interna “Boa”. Em relag&o a escala de justica organizacional o Alpha de Cronbach
tem um valor de 0,966, com uma classificagéo “Muito Boa” na consisténcia interna. De salientar que
no estudo de investigacdo realizado por Serras (2014), o resultado do Alpha de Cronbach
relativamente a Satisfacdo no trabalho apresenta um valor de 0,896, em que a escala de

consisténcia interna é “Boa”.

Tabela 5: Consisténcia interna da satisfacéo no trabalho e justica organizacional.

N©itens Alpha de Consisténcia
' Cronbach Interna
Satisfacdo no trabalho 36 0,889 Boa
Justica organizacional 20 0,966 Muito Boa

De salientar que apenas foi aplicado o questionéario nas 11 IPSS que deram consentimento para a
aplicacdo do instrumento (ver o consentimento no Anexo A). A recolha de dados foi feita entre janeiro

a agosto de 2020.

2.3 Tratamento dos dados

Ap6s a recolha dos dados, para o tratamento da informagado foram utilizadas técnicas estatisticas
como a andlise descritiva exploratéria, onde sao apresentados os resultados em tabelas de
frequéncia absoluta e relativas, graficos, medidas de localizacdo (média) e dispersdo (desvio

padréo) de modo a ajudar na caracterizagdo da amostra em estudo.
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Para corroborar as hipéteses de investigacao fixadas utilizou-se a andlise inferencial. Para tal serdo
aplicados testes ndo paramétricos, nomeadamente o Kruskal-Wallis e o Mann-Whitney, uma vez
gue foram violados os pressupostos para a aplicacdo de testes paramétricos, especificamente as
dimensdes das amostras independentes eram inferiores a 30 observacbes e ndo seguiam a
distribuicdo normal. Para testar a nhormalidade recorreu-se ao teste de Kolmogorov-Smirnov (caso
n = 30) ou Shapiro-Wilk (caso n < 30) (Mar6co, 2018).

O teste de Kruskal-Wallis € um teste estatistico ndo paramétrico que avalia as diferencas entre trés
ou mais amostras independentes em uma Unica varidvel continua ndo distribuida normalmente.
Dados néo distribuidos normalmente (por exemplo, dados ordinais ou de classificacdo) s&o
adequados para o teste de Kruskal-Wallis (McKight & Najab, 2010). Ja o teste de Mann-Whitney
compara o centro de localizacdo das duas amostras como forma de detetar diferencas entre as duas
populacdes correspondentes. Este teste € de aplicacdo preferivel quando existe violacdo da
normalidade para nimeros menores ou iguais a 30 observaces; é utilizado também quando as
varidveis sdo de nivel ordinal com duas ou trés categorias. Os testes ndo parameétricos de Kruskal-
Wallis e Mann-Whitney assumem que as distribuigcdes tenham a mesma forma, embora que possam

ser ndo normais (Pestana & Gageiro, 2000).

Para atestar a correlagdo existente entre variaveis, foi necessario recorrer ao coeficiente de
correlacao de Pearson, que para a sua consecucgado € necessario testar a normalidade (Pestana &
Gageiro, 2000).

A analise fatorial foi efetuada através de dois testes especificos, homeadamente o teste de
esfericidade de Bartlett e o Kaiser-Meyer-Olkin (KMO). O teste de esfericidade de Bartlett testa a
matriz dos coeficientes de correla¢do ser uma matriz de identidade, o seu valor de significancia deve
ser inferior a 0,05, sendo desejavel que seja 0 mais proximo de zero. O Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
compara a correlacdo entre as componentes principais, 0 seu valor varia entre zero e um, o ideal é
gue o valor seja 0 mais proximo de um, e se assim for, melhor é o ajustamento e a confirmagédo da

estrutura fatorial (Pestana & Gageiro, 2000).

Na tabela seguinte resumem-se as hipéteses de investigagdo de suporte ao estudo e as diferentes

técnicas estatisticas que vaos ser utilizadas, tendo por base o apresentado anteriormente.

Tabela 6: Testes estatisticos aplicados.

Hipoteses de Investigacao Testes estatisticos

Hli: Existem diferencas por IPSS relativamente a satisfagdo com o

S = Kruskal-Wallis
trabalho e com a justiga organizacional

Hl2: Existem diferengcas por idade dos colaboradores das IPSS

. N ~ S o Kruskal-Wallis
relativamente & satisfacdo com o trabalho e com a justica organizacional

Hls: Existem diferengas por sexo dos colaboradores das IPSS

. N . ~ L o Mann-Whitney
relativamente a satisfagdo com o trabalho e com a justi¢a organizacional

Hl4: Existem diferencas por categoria profissional dos colaboradores das
IPSS relativamente a satisfagdo com o trabalho e com a justica Kruskal-Wallis
organizacional
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Tabela 6: Testes estatisticos aplicados (cont.).

Hipdteses de Investigacéo Testes estatisticos

Hls: Existem diferencas por tempo de servigo das IPSS relativamente &

: ~ L o Kruskal-Wallis
satisfacdo com o trabalho e com a justica organizacional

Hle: Existem diferengas por tipos de contrato das IPSS relativamente a

; - ST o Kruskal-Wallis
satisfacdo com o trabalho e com a justica organizacional

Hlz: Existem diferencas por habilitagbes académicas dos colaboradores
das IPSS relativamente a satisfagdo com o trabalho e com a justica Kruskal-Wallis
organizacional

Hls: Existe uma relacéo inversa entre a satisfagcdo com o trabalho nas IPSS ~ Coeficiente de correlagéo de
e a idade dos colaboradores Pearson

Hlo: Existe uma relacdo inversa entre a justica organizacional nas IPSS e Coeficiente de correlacdo de
a idade dos colaboradores Pearson

Hlio: Existe uma relacé@o positiva entre a satisfagéo como o trabalho nas  Coeficiente de correlagéo de
IPSS e a justica organizacional Pearson

Ao longo de toda a andlise, para decidir sobre a corroboracao das hipéteses de investigagao, vai
assumiu-se um nivel de significancia de 5%. Ainda, para validar a hipétese de investigacdo a mesma
deve ser validada a 100% e validada parcialmente quando se verifica apenas 50% da confirmacédo

da hipotese de investigacao.

2.4 Definicdo da Amostra

O alvo do presente estudo sédo todos os colaboradores das IPSS do distrito de Braganca,
nomeadamente, administrativos/rececionistas, diretores técnicos, estagiarios, enfermeiros,

auxiliares de servigos gerais, ajudante de acao direta, equipas técnicas, cozinheiros, entre outros.

Foram notificadas todas as IPSS do distrito de Braganga, um total de 97 IPSS. Porém, apenas 11

deram consentimento tendo sido distribuidos os questionarios apenas nestas IPSS.

Assim sendo, no total foram distribuidos os questionarios por 11 IPSS e o processo de amostragem
utilizado foi o probabilistico, dando-se a oportunidade de todos os colaboradores poderem participar
no presente estudo. Assim, obteve-se uma amostra final de 190 questionarios, colaboradores que
aceitaram participar no estudo, correspondendo a uma taxa de respostas de 41,2%. O erro amostral

final assumido foi de 5,46%, com um intervalo de confianca de 95%.

Na tabela seguinte apresenta-se a amostra final que aceitou participar no estudo.
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Tabela 7: Amostra final do presente estudo.

N.° de colaboradores a

Cédigo data de janeiro a agosto N.° de questionarios rececionados - amostra final
da IPSS de 2020
0,
N % n % % dos colfl;)ggadores da
IPSS_1 48 10,40% 13 6,80% 27,1%
IPSS_2 165 35,80% 59 31,10% 35,8%
IPSS_3 17 3,70% 16 8,40% 94,1%
IPSS_4 80 17,40% 17 8,90% 21,3%
IPSS_5 10 2,20% 5 2,60% 50,0%
IPSS_6 19 4,10% 12 6,30% 63,2%
IPSS 7 11 2,40% 8 4,20% 72, 7%
IPSS_8 12 2,60% 9 4,70% 75,0%
IPSS 9 41 8,90% 14 7,40% 34,1%
IPSS_10 8 1,70% 7 3,70% 87,5%
IPSS_11 50 10,80% 30 15,80% 60,0%
Total 461 100,00% 190 100,00% 41,2%
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3. Apresentacao e analise dos resultados

3.1 Caraterizacdo da amostra

Os inquiridos séo todos os colaboradores das diversas areas das IPSS do distrito de Braganca. A
recolha dos dados foi realizada entre os meses de janeiro a agosto de 2020, tendo havido um atraso
na distribuicdo dos mesmos devido a pandemia de Sars-CoV-2. Conseguiu-se a participacao de 190

colaboradores de 11 IPSS do distrito de Bragang¢a, uma taxa de respostas de 41,2%.

Os dados do presente estudo foram recolhidos em 11 IPSS do distrito de Braganca, tal como ja
referido. O estudo abrangeu no total 190 colaboradores das respetivas IPSS com idades
compreendidas entre os 20 e os 69 anos. O escaldo predominante € o de 51 anos ou mais (N=63;
33,2%), por sua vez o escaldo menos frequente € o de até 25 anos (n=10; 5,3%), o que é indicativo
de que estamos perante instituicdes com quadros de funcionarios ligeiramente envelhecidos. Assim
sendo, a média de idades é de 43,24 anos e apresenta um desvio padrdo elevado de 11,7 anos,
consequéncia da elevada disperséo de idades encontrada. Esta informagé&o pode ser visualizada na

Tabela 8. Denote-se que, do total da amostra final, 15 dos inquiridos tém idades acima dos 60 anos.
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Tabela 8: Distribuicdo dos respondentes por idade.

Idade n %
Até 25 10 5,3%
26 — 30 24 12,6%
31-35 23 12,1%
36 —40 26 13,7%
41 — 45 23 12,1%
46 — 50 21 11,1%
51 anos ou mais 63 33,2%
Total 190 100%

Registou-se uma participacdo com grande discrepancia entre o sexo, estando em predominancia o
sexo feminino, 0 que seria expetavel pois estamos perante areas de atividade tipicamente
desempenhadas por mulheres. Do total de 190 inquiridos, 177 séo mulheres, representando 93,2%

dos patrticipantes, como podemos verificar na Tabela 9.

Relativamente ao sexo dos inquiridos, estes resultados vao de encontro ao estudo de Santos (2013),

onde se verifica que os colaboradores de uma IPSS tém em predomin&ncia o sexo feminino (73%).

Tabela 9: Distribuicdo dos respondentes por sexo.

Sexo n %
Masculino 13 6,8%
Feminino 177 93,2%

Total 190 100%

Como se pode observar na Tabela 10, a distribuicdo por categoria profissional é bastante
diversificada, no entanto, como se trata de respostas sociais, as categorias profissionais mais
expressivas sdo os ajudantes de acdo direta (n=74; 38,9%), os auxiliares de servigos gerais (n=33;

17,4%), e as equipas técnicas (n=21; 11,1%).

Tabela 10: Distribui¢cdo dos respondentes por categoria profissional.

Categoria Profissional n %
Administrativo (a)/Rececionista 7 3, 7%
Diretor(a) 7 3, 7%
Estagiario(a) 2 1,1%
Enfermeiro(a) 9 4,7%
Auxiliar de Servigos Gerais 33 17,4%
Ajudante de Acao Direta 74 38,9%
Técnico(a) 21 11,1%
Cozinheiro(a) 15 7,9%
Qutro 22 11,6%
Total 190 100%

Apesar da idade com mais incidéncia ser de 51 anos ou mais, ndo significa que o tempo de servigo
na organizacdo seja de igual forma elevado. Registou-se uma participac@o relativamente
diversificada no que diz respeito ao tempo de servi¢o na organizacdo, com prevaléncia dos tempos
de servico de 4 a 10 anos (n=52; 27,4%) e até 1 ano (n=34; 17,9%), como esta representado na

Tabela 11.
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Tabela 11: Distribuicdo dos respondentes por tempo de servigo na organizagao.

Tempo de servico na organizacéo n %
Até 1 ano 34 17,9%
De 2 a 3 anos 26 13,7%
De 4 a 10 anos 52 27,4%
De 11 a 15 anos 28 14,7%
De 16 a 20 anos 14 7,4%
De 21 a 25 anos 13 6,8%
26 anos ou mais 23 12,1%
Total 190 100%

Relativamente a Tabela 12 referente aos tipos de contrato, o tipo de contrato mais frequente é o
contrato sem termo (n=117; 61,6%), seguindo-se por o contrato a termo certo (n=58; 30,5%) e por

fim o contrato a termo incerto (n= 15; 7,9%).

Tabela 12: Distribui¢cdo dos respondentes por tipos de contrato.

Tipos de contrato n %
A termo certo 58 30,5%
A termo incerto 15 7,9%
Sem termo 117 61,6%
Total 190 100%

No que se refere & Tabela 13 alusiva as habilitagbes académicas, estas incidem principalmente no
ensino secundério (n=67; 35,3%) e na Licenciatura (n=53; 27,9%), pois verifica-se que existem nas
IPSS muitos colaboradores licenciados a trabalhar na area dos auxiliares de servigos gerais e na de
ajudantes de acao direta. Por outro lado, o nivel de graduacdo com o nimero de respondentes mais
baixo é o de mestrado (n=8; 4,2%), o qual corresponde a alguns dos diretores técnicos e técnicos.
Nenhum dos respondentes ¢ titular do grau de doutoramento. Em comparacéo com o estudo de
(Miranda, 2017), o 9.° ano é aquele que ocupa maior predominancia (44,8%), seguindo-se 0s
inquiridos com o 12.° ano (35,8%), onde 14,9% dizem respeito a colaboradores com estudos

superiores.

Tabela 13: Distribuicéo dos respondentes por habilitagdes académicas.

Habilitacbes Académicas n %
Ensino Basico (1.° ciclo ou antiga 0
instrucdo primaria) 18 9.5%
2.° Ciclo (6.° ano ou antigo 2.°ano) 16 8,4%
3.° Ciclo (9.° ano ou antigo 5.° ano) 28 14,7%
- - 5 -
Ensino Secundério (12.° ano ou antigo 67 35.3%
7.°ano)
Licenciatura 53 27,9%
Mestrado 8 4,2%
Total 190 100%

3.2 Andlise descritiva exploratoria: Satisfagdo com o trabalho

Sendo um dos objetivos do presente estudo avaliar a satisfacdo dos colaboradores nas IPSS do

distrito de Braganca, foi questionado aos inquiridos sobre a sua satisfacdo em contexto de trabalho.
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Os inquiridos avaliaram a sua satisfacdo com o trabalho, manifestando a concordancia com 36
indicadores, numa escala de 1 a 5 (tipicamente o 5 significa a maxima concordancia). Assim, apurou-
se que os colaboradores nas varias IPSS do distrito de Braganga encontram-se satisfeitos, quando

se verifica a obtencdo de uma média de 3,13 pontos e o desvio padrao de 0,479.

Foram invertidos os itens 2, 4, 6, 8, 10, 12, 14, 16, 18, 19, 21, 23, 24, 26, 29, 31, 32, 34 e 36 para

uma melhor analise comparativa e para o calculo da média global.

Numa visdo global (Tabela 14), pode concluir-se que os itens que apresentam valores acima do

referencial tedrico (3 valores) e entre o satisfeito (4 pontos) e o muito satisfeito (5 pontos) séo:
- “Gosto das pessoas com quem trabalho”, (4,02 pontos +0,787);

- “Gosto de executar as tarefas relativas ao meu trabalho”, (4,21 pontos +0,754);

- “Gosto dos meus colegas de trabalho” (4,00 pontos +0,727);

- “Sinto orgulho em desempenhar o meu trabalho” (4,25 pontos +0,861).

Posto isto, os quatro indicadores representados na Tabela 14 e na Figura 2 revelam que os
colaboradores das IPSS tém orgulho e gostam do seu trabalho, bem como revelam elevados niveis

de satisfacdo com os seus colegas de trabalho.

Feita a analise a Tabela 14, verifica-se que o item que apresenta um maior desvio padrao € “Por
vezes sinto que o meu trabalho néo faz sentido” (1,260), que representa uma maior disperséo, ou
seja, os diferentes colaboradores pensam de forma diferente no que remete ao gosto daquilo que
fazem. Por consequente, o item que apresenta um desvio padrdo mais baixo é “Gosto dos meus
colegas de trabalho” (0,727), que significa que os colaboradores tiveram a mesma harmonia de

resposta.

Tabela 14: Resumo da estatistica descritiva para as questdes relativamente a satisfacdo no trabalho.

~ . Desvio
Questdes 1 2 3 4 5 Média padréo
1. Acho que estou a ser pago de forma justa 36 74 34 39 7
_ 2,51 1,126
pelo trabalho que desempenho (n=190) 18,9% 38,9% 17,9% 20,5% 3,7%
2. No meu trabalho, existem poucas 41 75 43 22 8
. ~ - 2,37 1,077
oportunidades para promocdes* (n=189) 21,7% 39,7% 22,8% 11,6% 4.2%
3. O meu superior hierarquico é bastante 7 9 56 58 57
_ 3,80 1,048
competente a fazer o seu trabalho (n=187) 37% 4.8% 29 9% 31.0% 30 5%
4. N&o estou satisfeito com os beneficios que 12 69 65 25 19 ’
* (n= ,84 1,062
recebo* (n=190) 6,3% 36,3% | 34,2% 13,2% 10,0%
5. Quando realizo um bom trabalho, recebo o 32 30 68 44 16
: : _ 2,91 1,183
devido reconhecimento (n=190) 16,8% 15,8% 35,8% 23,2% 8,4%
6. Muitas da regras e procedimentos existentes 10 72 50 44 12
Eﬂrznfsrg)dlflcn a realizagdo de um bom trabalho* 5.3% 38,3% 26.6% 23,4% 6.4% 2,87 1,037
7. Gosto das pessoas com quem trabalho 3 3 30 106 48
— 4,02 0,787
(n=190) 1,6% 1,6% 15,8% 55,8% 25,3%
8. Por vezes sinto que o meu trabalho néo faz 11 30 37 46 64 3.65 1.260
sentido* (n=188) 5,9% 16,0%  19,7% 24,5% 34,0% : '
9. As comunicagdes ndo sao um problema no 21 32 63 48 25 313 1178
meu local de trabalho (n=189) 11,1% 16,9% 33,3% 25,4% 13,2% ' !
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Tabela 14: Resumo da estatistica descritiva para as questdes relativamente a satisfacéo no trabalho (cont.).

Questdes 1 2 3 4 5 Média Desv~|o
padréo
. . 62 52 44 17 13
10. Os aumentos salariais s&o muito poucos e 299 1212
i* (N= ’ '
espacados entre si* (n=188) 33.0% 27.7% 23.4% 9.0% 6.9%
11. Aqueles que desempenham bem o seu 48 34 66 29 11
trabalho tém grandes possibilidades de serem 2,58 1,192
promovidos (n=188) 25,5% 18,1% 35,1% 15,4% 5,9%
12. O meu superior hierarquico € injusto comigo* 5 1 56 52 59
(n=189) 3,76 1,074
2,6% 9,0% 29,6% 27,5% 31,2%
13. Os beneficios que recebo séo tdo bons 17 47 85 29 12
como 0s que a maioria das outras organizagdes 2,85 0,997
oferece (n=190) 8,9% 24,7% 44,7% 15,3% 6,3%
14. Sinto que o trabalho que faco nao é 20 55 A A 21 297 1186
h PR , )
devidamente apreciado* (n=190) 10,5% 28,9% 24.7% 24.7% 11.1%
15. Os esforgos que eu desenvolvo para realizar 9 26 53 74 26
um bom trabalho, ndo sao bloqueados por 3,44 1,045
questdes burocraticas (n=188) 4,8% 13,8% 28,2% 39,4% 13,8%
16. Sinto que tenho de trabalhar mais no meu 7 33 78 42 29
trabalho, devido a incapacidade dos que 3,28 1,042
trabalham comigo* (n=189) 3,7% 17,5% 41,3% 22,2% 15,3%
17. Gosto de executar as tarefas relativas ao 4 ! 11 109 65 421 0.754
meu trabalho (n=190) ' '
2,1% 0,5% 5,8% 57,4% 34,2%
18. Os objetivos da minha organizacédo ndo sao 9 36 55 47 43 341 1169
im* (n= ’ ’
claros para mim* (n=190) 47%  18,9% @ 28,9%  24,7%  22,6%
. 20 58 61 34 16
19. Quando penso no que me pagam sinto que 283 1107
~ : ek [ , )
néo sou apreciado pela organizagao* (n=189) 10,6% 30,7% 32.3% 18,0% 8.5%
20. Aqui as pessoas sdo promovidas tdo 22 59 81 18 7
rapidamente como o sdo em outras 2,62 0,945
organizagdes (n=187) 11,8% 31,6% 43,3% 9,6% 3,7%
21. O meu superior hierarquico demonstra 18 19 51 58 44
pouco interesse relativamente aos seus 3,48 1,220
subordinados* (n=190) 9,5% 10,0% 26,8% 30,5% 23,2%
22. O conjunto de beneficios que recebo é justo 48 40 59 33 10
(n=190) 2,56 1,192
- 25,3% 21,1% 31,1% 17,4% 5,3%
. 38 44 64 26 16
23. Existem poucas recompensas para quem 267 1192
A ) )
trabalha nesta organizacdo* (n=188) 20,2% 23.4% 34.0% 13,8% 8.5%
24. Tenho demasiadas tarefas para fazer no 12 44 9 45 9 297 0.959
meu trabalho* (n=189) ! '
6,3% 23,3% 41,8% 23,8% 4,8%
25. Gosto dos meus colegas de trabalho 2 L 35 109 43 4.00 0.727
(n=190) ' '
1,1% 0,5% 18,4% 57,4% 22,6%
. . ~ . 13 53 60 38 25
26. Sinto muitas vezes que ndo sei o0 que se 3.05 1136
- o kel ) )
passa com a minha organizacéo* (n=189) 6.9% 28.0% 31.7% 20.1% 13.2%
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Tabela 14: Resumo da estatistica descritiva para as questdes relativamente a satisfacéo no trabalho (cont.).

Questdes 1 2 3 4 5 Média Desv~|o
padrao
27. Sinto orgulho em desempenhar o meu 5 5 ! 93 9 4.95 0.861
trabalho (n=189) 26%  26%  3,7% 492%  41,8%
28. Sinto-me satisfeito com as oportunidades de 36 52 58 30 13
aumentos salariais que me sdo concedidas 2,64 1,161
(n=189) 19,0% 27,5% 30,7% 15,9% 6,9%
29. Ha beneficios que deveriamos ter mas nao 36 61 63 20 8 248 1052
i % (= , )
séo tidos em conta* (n=188) 19,1% 32.4% 33.5% 10,6% 4.3%
8 5 69 73 34
30. Aprecio 0 meu superior hierarquico (n=189) 3,63 0,950
4,2% 2,6% 36,3% 38,4% 17,9%
31. Tenho demasiado trabalho burocratico 14 27 48 67 32 3.40 1.150
1 * —_ il i)
(trabalho escrito)* (n=188) 7.4% 14.4% 25.5% 35.6% 17.0%
. . 44 52 61 19 14
32. Sinto que os meus esfor¢os néo sao 251 1167
* (N= ’ ’
remunerados de forma adequada* (n=190) 23.2% 27.4% 32.1% 10,0% 7.4%
33. Estou satisfeito com as minhas 50 35 62 37 6 255 1166
oportunidades de promocéo (n=190) 26,3% 18,4% 32.6% 19,5% 3.2%
34. Ha demasiados conflitos no meu trabalho* 1 46 87 37 8 292 0.916
(n=189) ' ’
5,8% 24,3% 46,0% 19,6% 4,2%
2 6 50 95 37
35. O meu trabalho é agradavel (n=190) 3,84 0,810
1,1% 3,2% 26,3% 50,0% 19,5%
36. As tarefas do meu trabalho nédo séo 16 31 51 56 36 334 1201
H * —_ ’ i)
completamente explicadas* (n=190) 8.4% 16,3% 26,8% 29.5% 18,9%
Satisfagao Global 3,13 0,479

Nota: 1-Discordo totalmente; 2-Discordo; 3-Nem concordo/Nem discordo; 4-Concordo; 5-Concordo totalmente.
Nota: * Itens que no tratamento dos dados foi invertida a escala.

Como foi referido anteriormente, os indicadores com a média mais elevada estdo representados na

Figura 2 onde se destaca o indicador “Sinto orgulho em desempenhar o meu trabalho”, com uma

média de 4,25 pontos.
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27. Sinto orgulho em desempenhar o meu trabalho 4.5

(n=189)

@ 17. Gosto de executar as tarefas relativas ao meu 421
3 trabalho (n=190) :

S

(S

)

]

E 7. Gosto das pessoas com quem trabalho (n=190) 4.02

25. Gosto dos meus colegas de trabalho (n=190) 4
1 2 3 4 5

Escala de medida

Figura 2: Indicadores melhor avaliados (4 pontos ou mais).

Tendo por base a informacdo apresentada na tabela anterior, na Figura 3 estdo representados os

itens pior avaliados, com destaque para:
- “Os aumentos salariais sdo muito poucos e espacados entre si”, (2,29 pontos +1,212);
- “No meu trabalho existem poucas oportunidades para promogdes”, (2,37 pontos +1,077).

De uma forma global, tratam-se de indicadores que revelam insatisfacdo com as condi¢cdes a nivel
de recompensas, como € o caso de recompensas remuneratérias, oportunidades de progressdo na

carreira, entre outras, que sdo abordadas no enquadramento tedérico.

31



24. Tenho demasiadas tarefas para fazer no meu 297
trabalho* (n=189) .

14. Sinto que o trabalho que faco néo é devidamente 297
apreciado* (n=190) '

34. Ha demasiados conflitos no meu trabalho* (n=189) 2.92

5. Quando realizo um bom trabalho, recebo o devido 291
reconhecimento (n=190) '

6. Muitas das regras e procedimentos existentes 287
tornam a realizagdo de um bom trabalho* (n=188) '

13. Os beneficios que recebo sdo tdo bons como os

que a maioria das outras organizag8es oferece 2.85
(n=190)
4. Nao estou satisfeito com os beneficios que recebo* 2.84
(n=190) .
19. Quando penso no que me pagam sinto que ndo 283
sou apreciado pela organizacéo* (n=189) '
()]
0 .
:C_E 23. Existem poucas recompensas para quem trabalha 267
c nesta organizacédo* (n=188) :
[
e 28. Sinto-me satisfeito com as oportunidades de 264
o aumentos salariais que me sédo concedidas (n=189) '
n
c
Q 20. Aqui as pessoas sao promovidas tao rapidamente 262

como o sdo em outras organizagdes (n=187)

11. Aqueles que desempenham bem o seu trabalho

tém grandes possibilidades de serem promovidos 2.58
(n=188)
22. O conjunto de beneficios que recebo é justo 256
(n=190) .
33. Estou satisfeito com as minhas oportunidades de 255

promogéo (n=190)

32. Sinto que os meus esfor¢os ndo séo remunerados 251
de forma adequada* (n=190) :

1. Acho que estou a ser pago de forma justa pelo 251
trabalho que desempenho (n=190) '

29. Ha beneficios que deveriamos ter mas nao sédo 248
tidos em conta* (n=188) :

2. No meu trabalho, existem poucas oportunidades 237
para promog8es* (n=189) :

10. Os aumentos salariais s&o muito poucos e 2929
espagados entre si* (n=188) :
1 15 2 25 3 35 4 45 5

Escala de medida

Figura 3: Maiores niveis de insatisfa¢do (3 pontos ou menos).

3.3 Analise descritiva exploratoéria: Justica organizacional

Sendo um dos objetivos do presente estudo avaliar os sistemas de recompensa e identificar os
determinantes da justica organizacional dos colaboradores nas IPSS do distrito de Braganca, foi
guestionado aos inquiridos sobre a percecdo que tém em relacdo a justica organizacional em

conformidade com os sistemas de recompensa da sua organizacao.

Para além de avaliar a sua satisfagdo com o trabalho, os colaboradores também avaliaram a justica

organizacional, manifestando a concordancia com 20 indicadores, numa escala de 1 a 5
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(tipicamente o 5 significa a maxima concordancia). Tratando-se de uma escala impar, na Tabela 15
verifica-se que se pode assumir o nivel de concordancia 3 como um nivel intermeio ou neutro. De
acordo com a Tabela 15 aferiu-se que os colaboradores nas varias IPSS do distrito de Braganga
encontram-se globalmente insatisfeitos no que toca a justica organizacional, quando se verifica a

obtencao de uma média de 2,854 pontos e o desvio padrédo de 0,942.

Ainda assim, numa visdo global (Tabela 15), entre os indicadores que obtiveram maiores niveis
médios de concordancia destacam-se o0s seguintes itens: “O meu superior hierarquico trata-me com
sinceridade e franqueza”, (3,46 pontos +1,218) e “O meu superior hierarquico fornece as
informacgdes acerca de como estou a desempenhar as minhas fun¢bes”, (3,30 pontos +1,230).
Tratam-se de indicadores que remetem para a transparéncia e partilha de informagéo por parte das

hierarquias e direcdes.

No sentido da andlise da Tabela 15, consegue-se verificar que o item que apresenta um maior desvio
padrao é “O meu superior hierarquico preocupa-se com os meus direitos como trabalhador” (1,338),
gque apresenta uma maior dispersdo, ou seja, os diferentes colaboradores pensam de forma
diferente comparativamente a esta questdo. Por consequente, o item que apresenta um desvio
padrao mais baixo é “Através de representantes, a organizagéo possibilita a participagdo quando
vai decidir sobre politica salarial” (1,080), que significa que os colaboradores tiveram a mesma

harmonia de resposta.

Tabela 15: Resumo da estatistica descritiva para as questdes relativamente a justica organizacional.

Questdes 1 2 3 4 5 Média Desv~|0
padrdo

1. Sou recompensado de forma justa tendo em 48 47 a7 36 12
conta a minha responsabilidade no trabalho 2,56 1,232
(n=190) 25,3% 24,7% 24,7% 18,9% 6,3%
2. A minha organizac&o procura reunir as 31 23 40 67 28
informacgdes precisas antes de tomar as 3,20 1,301
ootonas (n:i)sg) 16,4%  12,2%  212%  354%  14.8%
3. Aq tgmar as decisﬁ_es s_obr’e qt_Jestc”)es _ 57 27 63 27 13
salariais 0 meu superior hierarquico considera o 2,53 1,254
meu ponto de vista (n=187) 30,5% 14,4% 33,7% 14,4% 7,0%
4. O meu superior hierarquico preocupa-se com 31 25 38 60 33 321 1338
os meus direitos como trabalhador (n=187) 16,6% 13,4% 20,3% 32,1% 17,6% ' '
5. Sou recompensado de forma justa face a 43 42 58 36 11 263 1191
minha experiéncia profissional (n=190) 22,6% 22,1% 30,5% 18,9% 5,8% ’ ’
6. A minha organizacédo da oportunidade para os 32 17 82 45 12
?r:r;;;%esgados recorrerem das decisdes tomadas 17.0% 9.0% 43,6% 23.9% 6.4% 2,94 1,126
7. Sou recompensado de maneira justa tendo 45 47 49 39 8
em conta o esfor¢o na realizagdo do meu 2,56 1,184
trabalho (n=188) 23,9% 25,0% 26,1% 20,7% 4,3%
8. Ao relacionar-se com os empregados o meu 17 50 69 34 18
superior hierarquico supera os favorecimentos 2,93 1,092
pessoais (n=188) 9,0% 26,6% 36,7% 18,1% 9,6%
9. O meu s,uperior hierarquico usa o tempo que 30 21 42 66 30
for necessario para explicar as decisbes 3,24 1,297
tomadas (n=189) 15,9% 11,1% 22,2% 34,9% 15,9%
10. Sou recompensado justamente pela 54 36 54 38 6 250 1195
qualidade do trabalho que apresento (n=188) 28,7% 19,1% 28,7% 20,2% 3,2% ' '
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Tabela 15: Resumo da estatistica descritiva para as questdes relativamente a justica organizacional (Cont.).

Questdes 1 2 3 4 5 Média ~ DesVio
padréo

11. Através de representantes, a organizagao 52 31 81 19 5
possibilita a participa¢éo quando vai decidir " . 3 S ) 2,44 1,080
sobre politica salarial (n=188) 27,7% 16,5% 43,1% 10,1% 2,7%
12. A minha organizacgao estabelece critérios 34 26 68 51 10
para que as decisdes tomadas sejam justas 2,88 1,154
(n=189) 18,0% 13,8% 36,0% 27,0% 5,3%
13. Sou recompensado de maneira justa pelo 61 46 46 25 9
stress a que sou submetido durante o meu 2,33 1,199
trabalho (n=187) 32,6% 24,6% 24,6% 13,4% 4,8%
14. O meu superior hierarquico trata-me com 18 24 39 70 38

; idade e f -189 3,46 1,218
sinceridade e franqueza (n=189) 95%  12,7%  20,6% _ 37.0% __ 20.1%
15. O meu superior hierarquico apresenta 32 25 64 45 23
justificacdo adequada para as decis0es relativas 3,01 1,242
as recompensas (n=189) 16,9% 13,2% 33,9% 23,8% 12,2%
16. A minha organizag&o ouve as opinibes de 44 32 63 37 14
todas as pessoas que serdo atingidas pelas 2,71 1,228
decis@es salariais (n=190) 23,2% 16,8% 33,2% 19.5% 7:4%
17. Recebo o feedback util relacionado com as 27 30 49 62 22
decisfes que dizem respeito ao meu trabalho 3,12 1,229
(n=190) 14,2% 15,8% 25,8% 32,6% 11,6%
18. No trabalho as pessoas podem solicitar 45 21 60 43 20
esclarecimentos sobre decisdes salariais 0 0 o o 0 2,85 1,304
tomadas (n=189) 23,8% 11,1% 31,7% 22,8% 10,6%
19. O meu superior hierarquico fornece as 18 37 37 66 32
informacdes acerca de como estou a . . . ) . 3,30 1,230
desempenhar as minhas funcdes (n=190) 9,5% 19,5% 19,5% 34,7% 16,8%
20. Se considerar os demais salarios pagos na
minha organizacao, recebo um sal&rio justo 43 39 60 35 12 2,65 1,201
(n=189) 22,8% 20,6% 31,7% 18,5% 6,3%
Justica Organizacional Global 2,854 0,942

Nota: 1-Discordo totalmente; 2-Discordo; 3-Nem concordo/Nem discordo; 4-Concordo; 5-Concordo totalmente.

Na Figura 4 observam-se os menores niveis de concordancia, que neles se destacam dois

indicadores que possuem a média mais baixa, que sio eles o item “Sou recompensado de maneira

justa pelo stress a que sou submetido durante o meu trabalho” (2,33 pontos +1,199) e o item “Através

de representantes, a organizagao possibilita a participagdo quando vai decidir sobre politica salarial”

(2,44 pontos £1,080). Ou seja, os colaboradores das IPSS apresentam-se mais insatisfeitos com a

justica da sua remuneracao face ao esfor¢co despendido nas tarefas, e também com a falta de

integracdo da massa trabalhadora na tomada de decisdo por parte das instituicdes.
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6. A minha organizagdo da oportunidade para os 294
empregados recorrerem das decisdes tomadas (n=188) :

8. Ao relacionar-se com os empregados 0 meu superior 293
hierarquico supera os favorecimentos pessoais (n=188) ’

12. A minha organizagao estabelece critérios para que as 288
decisdes tomadas sejam justas (n=189) )

18. No trabalho as pessoas podem solicitar 285
esclarecimentos sobre decis@es salariais tomadas (n=189) )

16. A minha organizag&o ouve as opinides de todas as

pessoas que serdo atingidas pelas decisbes salariais 2.71
(n=190)
8 20. Se considerar os demais salarios pagos na minha 265
% organizacao, recebo um salario justo (n=189) )
c
@
% 5. Sou recompensado de forma justa face a minha 263
" experiéncia profissional (n=190) )
c
)
~ 7. Sou recompensado de maneira justa tendo em conta o 256

esfor¢o na realizagdo do meu trabalho (n=188)

1. Sou recompensado de forma justa tendo em conta a 256
minha responsabilidade no trabalho (n=190) )

3. Ao tomar as decisdes sobre questdes salariais 0 meu

superior hierarquico considera o meu ponto de vista 2.53
(n=187)
10. Sou recompensado justamente pela qualidade do 25

trabalho que apresento (n=188)

11. Através de representantes, a organizagao possibilita a

participacéo quando vai decidir sobre politica salarial 2.44
(n=188)
13. Sou recompensado de maneira justa pelo stress a que 233

sou submetido durante o meu trabalho (n=187)
1 2 3 4 5

Escala de medida

Figura 4: Menores niveis de concordancia (3 pontos ou menos).

3.4 Determinantes da justi¢ca organizacional

Optou-se por se reduzir as 20 variaveis para dar resposta ao objetivo do estudo em que se pretendia
verificar se os sistemas de recompensa se encontram relacionados com a satisfagcdo com o trabalho

em IPSS no distrito de Braganca e ainda, encontrar a satisfacdo dos colaboradores de cada IPSS
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em estudo e identificar os determinantes da justica organizacional. Assim, para dar resposta,
realizou-se uma Andlise Fatorial exploratéria como se pode verificar na Tabela 16, da qual

resultaram duas dimensdes fundamentais: Justica interpessoal e Justica procedimental.

Tabela 16: Determinantes da justica organizacional.

Justica interpessoal Justica Procedimental

14. O meu superior hierarquico trata-me com

sinceridade e franqueza 0873

19. O meu superior hierarquico fornece as
informacgdes acerca de como estou a 0,849
desempenhar as minhas func¢des

9. O meu superior hierarquico usa o tempo que

P : - 0,846
for necessario para explicar as decisdes tomadas

4. O meu superior hierarquico preocupa-se com

0s meus direitos como trabalhador 0835

15. O meu superior hierarquico apresenta
justificacé@io adequada para as decisdes relativas 0,817
as recompensas

17. Recebo o feedback util relacionado com as

decisbes que dizem respeito ao meu trabalho 0,796
2. A minha organizag&o procura reunir as 0717
informacdes precisas antes de tomar as decisdes '
12. A minha organizac¢ao estabelece critérios 0.687
para que as decisdes tomadas sejam justas ’
6. A minha organizagao d& oportunidade para os

S 0,675
empregados recorrerem das decisdes tomadas
8. Ao relacionar-se com 0s empregados 0 meu
superior hierarquico supera os favorecimentos 0,512

pessoais

1. Sou recompensado de forma justa tendo em

conta a minha responsabilidade no trabalho 0,893

3. Ao tomar as decisdes sobre questdes salariais
0 meu superior hierarquico considera o meu 0,683
ponto de vista

5. Sou recompensado de forma justa face a

. o S 0,882
minha experiéncia profissional
7. Sou recompensado de maneira justa tendo em 0876
conta o esforgo na realizagdo do meu trabalho ’
10. Sou recompensado justamente pela 0821

qualidade do trabalho que apresento

11. Através de representantes, a organizagao
possibilita a participagdo quando vai decidir sobre 0,647
politica salarial

13. Sou recompensado de maneira justa pelo

stress a que sou submetido durante o meu 0,762
trabalho

16. A minha organizacao ouve as opinides de

todas as pessoas que serdo atingidas pelas 0,626

decisdes salariais

18. No trabalho as pessoas podem solicitar

esclarecimentos sobre decisdes salariais 0,614
tomadas

20. Se considerar os demais salarios pagos na 0.746
minha organizag&o, recebo um salério justo '
Valor préprio 12,343 2,142
Variancia explicada 61,715 10,712

KMO 0,951
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Tendo por base a informacdo apresentada na tabela anterior, a primeira dimensdo nomeada de
Justica Interpessoal, encontrando-se relacionada com a percecdo sobre o desempenho da
hierarquia, e engloba 10 afirmac8es, entre as quais as mais satisfatérias sdo a questao “14. O meu
superior hierarquico trata-me com sinceridade e franqueza” (0,873) e “19. O meu superior
hierarquico fornece as informagdes acerca de como estou a desempenhar as minhas funcoes”
(0,849). E também o mais representativo dos dados, explica 61,715% da estrutura dos dados. A
segunda dimensdo designada de Justica Procedimental, agrupa as afirmac¢fes que mais se
relacionam com as questdes salariais, e € constituida por 10 varidveis, as questdes mais
satisfatérias sdo a questdo “1. Sou recompensado de forma justa tendo em conta a minha
responsabilidade no trabalho” (0,893) e “5. Sou recompensado de forma justa face a minha
experiéncia profissional” (0,882) e apresenta uma variancia explicativa de 10,712%. Em geral o valor

de KMO é caraterizado por “Muito Bom”, pois o seu valor é proximo de um (0,951).

3.5 Validacédo das hipoteses de investigacao

Na presente sec¢ao vao ser apresentados os resultados que ddo resposta a cada uma das hipéteses
levantadas, tendo por base os pressupostos associados a cada teste e ja referidos na seccéo 2 do

presente estudo.

Assim, para dar resposta a hipotese de investigacdo 1 “HI1: Existem diferencas por IPSS
relativamente a satisfacdo com o trabalho e com a justiga organizacional”, recorreu-se a aplicacao
de um teste de hipéteses, ndo paramétrico, nomeadamente o Kruskal-Wallis. Pelos resultados
obtidos pode afirmar-se que existem diferencas estatisticamente significativas por IPSS
relativamente a satisfacdo com o trabalho (p-value<0,001) e com a justica organizacional
(p-value<0,001). Como se verifica na Tabela 17, quer em termos de Satisfacdo Global, quer em
termos de Justica Organizacional Global, foi na IPSS nimero 2 que se observaram os niveis de
satisfacdo mais baixos. Por seu turno, foi na IPSS nimero 1 que se identificaram os niveis de
satisfagdo mais elevados, bem como em termos de Justica Organizacional. Esta hipotese de

investigacao ficou corroborada.

Tabela 17: Resultado do teste Kruskal-Wallis relativamente as IPSS.

Média Satisfacao Teste Média Justica Teste
IPSS Global (Desvio Estatistico Organizacional Global Estatistico
Padréao) (p-value) (Desvio Padréao) (p-value)
IPSS 1 3,746 (0,215) 3,981 (0,511)
IPSS 2 2,714 (0,392) 1,884 (0,769)
IPSS_3 3,269 (0,290) 3,184 (0,518)
IPSS 4 3,304 (0.343) 3,050 (0,486)
IPSS 5 2,928 (0,414) 83,307 3,270 (0,570) 94,753
IPSS 6 3,368 (0,471) (p-value< 3,233 (0,614) (p-value<
IPSS 7 3,406 (0,247) 0,001) 3,550 (0,391) 0,001)
IPSS_8 3,057 (0,376) 3,239 (0,683)
IPSS 9 3,407 (0,420) 3,391 (0,552)
IPSS_10 3,340 (0,337) 3,486 (0,402)
IPSS 11 3,209 (0,368) 3,064 (0,761)
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Para poder testar a hipétese de investigacéo 2 “H/z: Existem diferengas por idade dos colaboradores
das IPSS relativamente a satisfagdo com o trabalho e com a justica organizacional”, procedeu-se a
aplicacdo do teste de hipo6teses, ndo paramétrico, nomeadamente o Kruskal-Wallis, o qual indica
ndo existirem evidéncias estatisticas para afirmar a existéncia de diferencas por faixa etéria dos
colaboradores relativamente a Satisfagdo Global (p-value=0,156). O mesmo se verifica para a
Justica Organizacional Global (p-value=0,113), como se verifica na Tabela 18. Pelos valores obtidos

chega-se a conclusédo da ndo confirmacéo da hipétese de investigacao.

Tabela 18: Resultado do teste Kruskal-Walllis relativamente a Idade.

Média Satisfacso Teste Média Justica Teste
& Estatistico Organizacional Estatistico
Idade Global (Desvio :
= (p-value) Global (Desvio (p-value)
Padréo) ~
Padrao)
Até 25 anos 3,164 (0,413) 2,888 (0,891)
26-30 3,154 (0,594) 3,042 (0,939)
31-35 3,200 (0,521) 9,321 2,976 (0,856) 10,286
36-40 3,287 (0,404) (p-value= 3,205 (0,893) (p-value=
41-45 3,097 (0,442) 0,156) 2,828 (1,233) 0,113)
46-50 3,221 (0,518) 2,873 (0,936)
51 anos ou mais 3,003 (0,439) 2,590 (0,846)

De forma a validar a hipétese de investigacéo 3 “Hls: Existem diferencas por sexo dos colaboradores
das IPSS relativamente a satisfagdo com o trabalho e com a justiga organizacional”, realizou-se um
teste ndo paramétrico para duas amostras independentes, nomeadamente o teste Mann-Whitney.
Os resultados obtidos vém confirmar que nédo existem diferencas por sexo no que diz respeito a
variavel Satisfagédo Global (p-value=0,171). Por sua vez, no que toca a Justica Organizacional Global
verificou-se que h4 evidéncias para afirmar a existéncia de diferencas estatisticamente significativas
por sexo (p-value=0,012). Dada a informacdo da Tabela 19, pode-se afirmar a validacao

parcialmente da hipétese de investigacao.

Tabela 19: Resultado do teste Mann-Whitney relativamente a variavel Sexo.

Média Teste Média Justica Teste
Sexo Satisfacao Estatistico Organizacional Estatistico
Global (Desvio (p-value) Global (Desvio (p-value)
Padré&o) Padré&o)
Feminino 3,115 (0,477) 888,500 2,806 (0,940) 671,000
Masculino 3,310 (0,482) (p-value=0,171) 3,506 (0,715) (p-value=0,012)

A hipotese de investigacdo 4 “Hls: Existem diferencas por categoria profissional dos colaboradores
das IPSS relativamente a satisfagdo com o trabalho e com a justica organizacional”, verificou-se a
existéncia de diferencas estatisticamente significativas em relacdo a categoria profissional e a
Satisfacao Global, e em relacdo a Justica Organizacional Global. Para validar esta hip6tese de
investigacao foi necessario recorrer a um teste de hipéteses, ndo paramétrico, nomeadamente o
Kruskal-Wallis. Como se verifica na Tabela 20, é na categoria profissional dos Enfermeiros(as) que
observa os niveis de satisfacdo mais baixos em ambas as varidveis dependentes aqui consideradas.
Ao contrario, entre os mais satisfeitos destaca-se a categoria profissional dos Estagiarios(as). A

hipétese de investigacdo confirma-se.
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Tabela 20: Resultado do teste Kruskal-Wallis relativamente a Categoria Profissional.

Média Satisfacio Teste Média Justica Teste
. o & Estatistico Organizacional Estatistico
Categoria Profissional Global (Desvio .
~ (p-value) Global (Desvio (p-value)
Padrao) ~
Padrao)
Administrativo (a)/ 3,236 (0,370) 3,256 (0,540)
Rececionista
Diretor (a) 3,381 (0,541) 3,286 (0,757)
Estagiario (a) 3,597 (0,010) 3,450 (0,424)
Enfermeiro (a) 2,830 (0,536) 16,681 2,445 (1,015) 18,739
Auxiliar de Servigos (p-value= (p-value=
Gerais 3,247 (0,388) 0,034) 2,984 (0,849) 0,016)
Ajudante de Ac¢éo Direta 3,018 (0,460) 2,606 (0,920)
Técnico (a) 3,363 (0,555) 3,437 (0,804)
Cozinheiro (a) 3,040 (0,562) 2,731 (1,167)
Outra 3,127 (0,387) 2,866 (0,975)

A hipétese de investigacéo deste trabalho 5 “H/s: Existem diferencas por tempo de servigo das IPSS
relativamente a satisfagdo com o trabalho e com a justica organizacional” aponta para a existéncia
de relacéo entre o Tempo de Servico e a Satisfacdo Global, e a Justica Organizacional Global. Para
testar a hip6tese de investigacdo, realizou-se um teste de hipéteses, ndo paramétrico,
nomeadamente o Kruskal-Wallis, o qual ndo se registaram diferencas estatisticamente significativas
guanto a Satisfagdo Global (p-value=0,981), o mesmo se verificando com a Justica Organizacional
Global (p-value=0,364), como se pode verificar na Tabela 21. Com esta andlise pode dizer-se que

a hipétese de investigacédo nao ficou validada.

Tabela 21: Resultado do teste Kruskal-Wallis relativamente ao Tempo de Servi¢co na Organizacao.

Média Satisfacso Teste Média Justica Teste
Tempo de Servi¢o na & Estatistico Organizacional Estatistico
o Global (Desvio A
Organizacéo ~ (p-value) Global (Desvio (p-value)
Padréo) =
Padréo)
Menos de 1 ano 3,137 (0,387) 2,933 (0,839)
De 2 a 3 anos 3,198 (0,561) 3,162 (0,956)
De 4 a 10 anos 3,139 (0,538) 1,121 2,831 (1,045) 6,557
De 11 a 15 anos 3,135 (0,528) (p-value= 2,817 (1,084) (p-value=
De 16 a 20 anos 3,027 (0,402) 0,981) 2,736 (0,688) 0,364)

De 21 a 25 anos

3,075 (0,454)

26 anos ou mais

3,099 (0,387)

2,512 (0,856)

2,748 (0,811)

Para atestar a veracidade da hipétese de investigacdo 6 “Hls: Existem diferengas por tipos de
contrato das IPSS relativamente a satisfagdo com o trabalho e com a justica organizacional”, que
aponta para a existéncia de diferencas relativamente ao Tipo de Contrato na Satisfacdo Global e
relativamente a Justica Organizacional Global. Para tal, realizou-se um teste ndo paramétrico,
nomeadamente o Kruskal-Wallis, tendo-se registado para a Satisfacdo Global um p-value=0,034 e
para a Justica Organizacional Global um p-value=0,043, como se pode verificar na Tabela 22. Os
colaboradores que tém o tipo de contrato “A termo certo” estdo mais satisfeitos quer na Satisfagcéo

Global, quer na Justica Organizacional Global. A hipétese de investigacao foi validada.
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Tabela 22: Resultado do teste Kruskal-Wallis relativamente aos Tipos de Contrato.

Média Satisfacio Teste Média Justica Teste

. & Estatistico Organizacional Estatistico
Tipos de Contrato Global (Desvio .
~ (p-value) Global (Desvio (p-value)
Padrao) ~
Padréo)
A termo certo 3,259 (0,404) 6,742 3,085 (0,880) 6273
A termo incerto 3,037 (0,504) (p-value= 3,018 (0,923) ( value= 0 043)
Sem termo 3,076 (0,500) 0,034) 2,718 (0,956) P v

A hipétese de investigagdo 7 “Hlz: Existem diferencas por habilitacdes académicas dos
colaboradores das IPSS relativamente a satisfagdo com o trabalho e com a justica organizacional”,
indica a existéncia de diferencas estatisticamente significativas relativamente as habilitacdes
académicas para a Satisfacdo Global e para a Justica Organizacional Global. Assim, para dar
resposta a esta hipotese realizou-se um teste de hipéteses, ndo paramétrico, nomeadamente o
Kruskal-Wallis, o qual atesta a existéncia de diferencas estatisticamente significativas por
habilitacbes académicas (variavel independente) e a Satisfacdo Global (p-value=0,007), mas
também com a Justica Organizacional Global (p-value=0,026). Como se pode observar na Tabela
23, as habilitagbes académicas mais elevadas registaram satisfac6es mais elevadas, quer em
termos de satisfacdo Global, quer em termos de Justica Organizacional Global. A hipétese de

investigacao foi corroborada.

Tabela 23: Resultado do teste Kruskal-Wallis relativamente as Habilitagbes Académicas.

Média Satisfacso Teste Média Justica Teste
Habilitac6es & Estatistico Organizacional Estatistico
P Global (Desvio ;
Académicas Padro) (p-value) Global (Desvio (p-value)
Padrao)
- — P
Ensino Basico (1.° ciclo 2,836 (0,387) 2,431 (0,958)
ou antiga primaria)
2.%ciclo (6.° ano ou
antigo 2.° ano) 3,130 (0,361) 2,740 (0,751)
0 A} o]
3. C|9I0 (9.0 ano ou 2,991 (0,317) 15,974_ 2,721 (0,723) 12,764_
antigo 5.° ano) (p-value= (p-value=
i Ari o
Ensino Secu_ndarlo (12. 3,176 (0,484) 0,007) 2,796 (1,041) 0,026)
ano ou antigo 7.° ano)
Licenciatura 3,185 (0,551) 3,063 (0,942)

Mestrado 3,497 (0,438) 3,600 (0,323)
Doutoramento - -

Para validar a hipétese de investigacdo 8 “Hls: Existe uma relagdo inversa entre a satisfagdo com o
trabalho nas IPSS e a idade dos colaboradores” e a hip6tese de investigacdo 9 “Hlo: Existe uma
relagdo inversa entre a justiga organizacional nas IPSS e a idade dos colaboradores”, recorreu-se a
aplicacdo do coeficiente de correlacdo de Pearson. Verificou-se que existe uma correlacédo
estatisticamente significativa entre a Idade e a Satisfacdo Global (p-value<0,05), ainda que a
intensidade da relagéo seja fraca e inversa, ou seja, quanto maior é a idade menor é a Satisfacédo
Global (r=-0,156; p-value=0,032), depreendendo-se que colaboradores com uma idade mais
elevada pode estar associado a uma maior exigéncia por parte dos mesmos e a terem outro nivel
de percecdo relativamente a Satisfacdo Global. Existe também uma relagcdo estatisticamente
significativa entre a Idade e a Justica Organizacional Global (p-value<0,05), registando-se uma

relacdo fraca e inversa (r=-0,187; p-value=0,010), a Justica Organizacional Global é maior quando
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a variavel idade é menor, podera estar associado a que as pessoas mais velhas tenham uma
percecdo de justica diferente e mais rigorosa.

Para responder a hipétese de investigacao 10 “Hlo: Existe uma relacdo positiva entre a satisfacéo
como o trabalho nas IPSS e a justica organizacional”, procedeu-se ao célculo do coeficiente de
correlacao de Pearson, apos se verificarem 0s pressupostos para a aplicacdo do mesmo (seguir a
distribuicdo normal) existe uma relacédo estatisticamente significativa entre a Satisfacdo Global e a
Justica Organizacional Global (r=0,808; p-value<0,001). A relagdo entre as variaveis é positiva e
forte, quanto maior é a Satisfagdo Global maior é a Justica Global. Neste sentido, pode dizer-se que
se corrobora a hipotese de investigacao.

Em suma, de acordo com a Tabela 24, das dez hipéteses de investigacdo enunciadas, sete foram

validadas, uma foi parcialmente validada e duas ndo foram corroboradas.

Tabela 24: Resumo dos resultados das hip6teses de investigacao.

Hipéteses de investigacéo (HI) Resultado
Hli: Existem diferencgas por IPSS relativamente a satisfagdo com o trabalho e com validada
a justica organizacional.
Hlz: Existem diferengas por idade dos colaboradores das IPSS relativamente a ~ .
; ~ A o N&o Validada
satisfacéo com o trabalho e com a justica organizacional
Hls: Existem diferengas por sexo dos colaboradores das IPSS relativamente & Parcialmente
satisfacdo com o trabalho e com a justica organizacional. Validada
Hla: Existem diferengas por categoria profissional dos colaboradores das IPSS Validada
relativamente a satisfagdo com o trabalho e com a justi¢a organizacional.
Hls: Existem diferengas por tempo de servigo das IPSS relativamente a satisfa¢éo = .
e o N&o Validada
com o trabalho e com a justiga organizacional.
Hle: Existem diferencas por tipos de contrato das IPSS relativamente & satisfacéo validada
com o trabalho e com a justica organizacional.
Hl7: Existem diferencas por habilitacdes académicas dos colaboradores das IPSS Validada
relativamente a satisfagdo com o trabalho e com a justica organizacional.
Hls: Existe uma relagdo inversa entre a satisfa¢cdo com o trabalho nas IPSS e a Validada
idade dos colaboradores.
Hlo: Existe uma relagdo inversa entre a justica organizacional nas IPSS e a idade .
Validada
dos colaboradores.
Hlio: Existe uma relacéo positiva entre a satisfacdo como o trabalho nas IPSS e a .
Validada

justica organizacional.
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Conclusdes, Limitacdes e Futuras Linhas de

Investigacao

A presente dissertacdo teve como objetivo geral verificar se os sistemas de recompensa se
encontram relacionados com a satisfacdo com o trabalho em IPSS no distrito de Braganca.
Pretendeu-se ainda identificar o nivel de satisfacdo dos colaboradores de cada IPSS em estudo e

identificar os determinantes da justica organizacional.

Para isso foi realizado um estudo de caracter quantitativo, utilizando para recolha dos dados um
inquérito por questionario.

O questionério utilizado divide-se em trés partes. Na primeira das quais se insere a caracterizacao
da amostra. Numa segunda parte, relativamente a satisfacéo no trabalho pretende-se avaliar o nivel
de satisfacdo dos colaboradores, foi utilizado o Generic Job Satisfaction Survey (JSS) de Spector
(1994). Por ultimo, no que diz respeito & percecdo que os colaboradores tém em relagcéo a justica
organizacional em conformidade aos sistemas de recompensa da sua organizagao, foram utilizados
itens de Colquitt (2001).
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Relativamente aos resultados do presente estudo, € importante salientar as principais conclusdes
obtidas. Surgindo estas, da interpretacdo e andlise de dados, dos objetivos apresentados, das
hipo6teses de investigacao formuladas e do enquadramento teérico da investigacdo. De acordo com
a caracterizacdo da amostra foram obtidos 190 questionéarios preenchidos pelos colaboradores dos
guais se verificou uma predominéncia no sexo feminino (93,2%), com idades essencialmente
compreendidas no grupo etario dos 51 anos ou mais (33,2%) e no grupo etario dos 36 a 40 anos
(13,7%), pertencendo maioritariamente as categorias profissionais de ajudantes de acdo direta
(38,9%), auxiliares de servicos gerais (17,4%) e equipas técnicas (11,1%). Também de salientar
gue a maioria dos inquiridos, precisamente 52, apresentam tempo de servigo na organizagdo de 4
a 10 anos (27,4%). No que diz respeito ao tipo de contrato observou-se predominancia no contrato
sem termo (61,6%). Por fim, relativamente as habilitacdes académicas mais frequentes encontram-

se 0 ensino secundario (12.° ano ou antigo 7.° ano) com 35,3% e a Licenciatura com 27,9%.

Relativamente a hip6tese 1 verificou-se que existem diferencas estatisticamente significativas entre
as IPSS e as duas variaveis dependentes (p-value<0,001). Como ja foi referido, quer em termos de
Satisfagcao Global, quer em termos de Justica Organizacional Global, foi na IPSS numero 2 que se
observaram os niveis mais baixos de insatisfagdo. Em contrapartida foi na IPSS namero 1 que se

identificaram os niveis de satisfagdo mais elevados.

No que diz respeito a hipotese 2 observou-se que ndo existem diferencas por faixa etaria
relativamente a Satisfac@o Global (p-value=0,156) nem com a Justi¢ca Organizacional Global (p-
value=0,113).

Na hipétese 3, verificou-se a existéncia de diferencas estatisticamente significativas com a Justica
Organizacional (p-value=0,012). Porém, ndo se verificou 0 mesmo com a Satisfagdo Global (p-
value=0,171). Assim sendo, conclui-se que o sexo masculino é o que melhor avaliacdo atribui a

variavel Justica Organizacional Global.

Na hipotese 4 que se refere a Categoria profissional observou-se que pelo menos uma das
categorias € diferente das demais, para ambas as variaveis dependentes, Satisfacdo Global (p-
value=0,034), Justica Organizacional Global (p-value=0,016). Como foi referido anteriormente, a
categoria profissional dos enfermeiros € a que apresenta maior nivel de insatisfacdo nas duas

variaveis.

No que se refere a hipétese 5 (tempo de servico na organizacdo) ndo se validou a hipétese de
investigacao, verificando-se a ndo existéncia de diferencas relativamente ao tempo de servigo na
organizacdo quer para a Satisfacdo Global (p-value=0,981), quer para a Justica Organizacional
Global (p-value=0,364).

Relativamente ao tipo de contrato (hipotese 6) verificou-se que existem diferencas por contrato para
a Satisfacdo Global (p-value=0,034) e ainda para a Justica Organizacional Global (p-value=0,043).
A mesma situagdo se verifica para a hipdtese 7, existéncia de diferencas por habilitacbes
académicas para a Satisfacdo Global (p-value=0,007) e para a Justica Organizacional Global (p-

value=0,026). Nesta Ultima hipotese, conclui-se que niveis de habilitagdes académicas mais
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elevadas estdo associadas a satisfacdes mais elevadas, quer em termos de Satisfacdo Global quer

em termos de Justica Organizacional Global.

Através das hipéteses de investigacdo 8 e 9, foi notério que existe uma relagdo inversa e
estatisticamente significativa, embora uma fraca relagdo, entre a idade e a Satisfacdo Global e a
idade e a Justica Organizacional Global. Este comportamento pode ter a ver com niveis de
percecdes diferentes e com a maturidade e maior exigéncia por parte dos colaboradores, no que diz

respeito aos niveis de satisfagcao e de justica organizacional.

N

No que concerne a hip6tese 10, a Satisfacdo Global e a Justica Organizacional Global estéo
positivamente correlacionadas, sendo essa a relacao forte (r=0,808) e estatisticamente significativa
(p-value<0,001), um aumento da Satisfacdo Global leva a um aumento da Justica Organizacional
Global.

Verifica-se que existe uma relacdo positiva entre os sistemas de recompensa e a satisfagdo com o
trabalho, foram identificadas as variaveis que influenciam os niveis de satisfacdo e justica
organizacional, sendo elas a variavel IPSS, onde se verifica no geral uma satisfagdo quer a nivel de
satisfagdo com o trabalho quer a nivel da justica organizacional, a categoria profissional evidencia
gue os estagiarios sdo 0s que apresentam maiores niveis de satisfagdo quer a nivel da satisfacéo
com o trabalho quer a nivel da justica organizacional, o tipo de contrato a termo certo é o que
apresenta maiores niveis de satisfacdo e por fim nas Habilitagbes Académicas, os colaboradores
gue possuem grau de mestre sdo 0s que apresentam maiores niveis de satisfacdo quer a nivel da

satisfacdo com o trabalho quer a nivel da justica organizacional.

Uma das limitacdes deste estudo, relacionou-se com a pandemia, passou pelo facto de ndo haver
possibilidade de se proceder a distribuicdo de todos os questionarios presencialmente, devido as

restricdes impostas por parte das IPSS do distrito de Braganga mencionadas no presente estudo.

Recomenda-se que periodicamente deva ser feita uma analise ao sistema de recompensas de modo

a validar a eficacia do mesmo.

O questionario da uma informacao importante e uma visédo mais macro da realidade em andlise, no
entanto este tipo de trabalho ganharia ainda maior validade se fosse complementado com uma
investigacdo de cariz qualitativo. Nomeadamente, através da realizagdo de entrevistas em
profundidade com alguns dos colaboradores das IPSS abrangidas de modo a compreender com

maior profundidade os seus niveis de satisfacéo e identificar as condicionantes da sua origem.
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Anexos

Anexo A - Consentimento informado para as IPSS do distrito de

Braganca

& g =
(o 06/
W - i
INSTITUTO POUTECNICO INSYIYUTO POLITECHICO
OF BRAGANCA DO CAVADO € DO AVE

P.PORTO

PSSl L M gt 0 Ve o Cartelo

Consentimento Informado

Eu, Ana Rita Pimentel Canteiro, a frequentar o Mestrado de Gestéo das Organizagbes do Ramo
em Gestéo de Empresas, no Instituto Politécnico de Braganga, na Escola Superior de Tecnologia
e Gestéo, venho por este meio formalizar o meu pedido de autorizag@o de modo a poder realizar
um estudo para a minha dissertagdo de Mestrado intitulada: “Sistemas de recompensa na
salisfagéo com o trabalho em IPSS no distrito de Braganga”.

O seguinte estudo passa pela recolha de dados relativamente a satisfagéo dos colaboradores
face aos sistemas de recompensa das IPSS e o consequente tratamento e interpretagdo dos
mesmos. Para a recolha dos dados vai ser disponibilizado um questionario. Comprometo-me a
respeitar a protecéo de dados dos participantes e a confidencialidade dos dados recolhidos.

Apelo ao responsavel da instituigdo a finalidade exclusiva em prol da pesquisa, sabendo que néo
vai receber qualquer incentivo financeiro.

Aguardo deferimento

Proponente

Ana Rida  Piomeniel Gnteirr

? Orientadora
\Og,u\\ﬂ\ \Q\Qk‘u fL’é AR ax & //7

Responsével da Instituigio

Braganga, 09 de dezembro de 2019
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Anexo B

— Questionario

SN N D PORTO I

Questionario

Exmo(a) Sr(a) sou estudante do Mestrado de Gestao das Organizagbes, Ramo de Gestéo de Empresas,
da Escola Superior de Tecnologia e Gestao do Instituto Politécnico de Braganga. O presente questionario
enquadra-se no @mbito da elaboragéo de uma dissertagao de mestrado para a obtengdo do Grau de Mestre.

Este estudo pretende conhecer a satisfagéo dos colaboradores, a relagéo que tem com a organizag@o onde
trabalha e ainda perceber a influéncia dos sistemas de recompensa na sua satisfagdo no trabalho. No inicio
de cada parte do questionario tera instrugdes que devera ler atentamente antes de comegar a responder,
que vao ajudar a responder as questdes.

Este questionario & anénimo e os dados recolhidos serdo tratados com o maximo sigilo, garantindo assim
a confidencialidade. Responda a todas as questdes tendo em conta que n&o ha respostas certas ou
erradas, pretende-se apenas a sua opinido pessoal e sincera.

Obrigada pela sua colaboragéo.

Ana Rita Pimentel Canteiro
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Parte |: Caraterizagao da amostra

Idade: Sexo: Masculino...... D
Categoria Profissional:

Administrativo (a)/Rececionista...... I:]

DB (@) scmmmmnissmmsmmensenenes l:l

Estaglario () o namsasiy |:|

ERfermeio (@)« scussnwasvississsons D

Oniles, QOAIT o ccnsimmnnmssinssmass

Tempo de servigo na Organizagao:

Menos de 1 ano............... De 2 a3 anos......
Deé11 a8 15 an08..cwassin I:] De 16 a 20 anos...
26 anos ou mais.............. D

Tipos de contrato

Atermocerto.................. D A termo incerto... ...

Habilitacoes Académicas

Ensino Basico (1.° ciclo ou antiga instrugao primaria) ..............ccccoeoveeiieiieeeieennine

2.° Ciclo (6.° ano ou antigo 2.°ano)

3.° Ciclo (9.° ano ou antigo 5.° ano)

Ensino Secundario (12.° ano ou antigo 7.° ano)

EICOCIELINER. - o v s i s A S A A AR S e

LSS (= T [« TSROSO

Doutoramento

50

Feminino

Auxiliar de Servicos Gerais. I:I
Ajudante de Agéo Direta.... D
Técnico (a)

Cozinheiro (a)

De 4 a 10 anos... D

[]

De 21 a 25 anos.. EI

oo uood



Parte II: Satisfacao no trabalho

Na tabela seguinte apresentam-se algumas afirmacées relacionadas com a satisfagéo no trabalho. Consoante a

sua opinido, indique quanto vocé concorda ou discorda com cada uma delas. Marque apenas um numero por

afirmagéo, assinalando com um X a resposta que mais se aplique a sua situagao.

Utilize a seguinte escala de avaliagao: 1-Discordo totalmente; 2-Discordo; 3-Nem concordo/Nem discordo;
4-Concordo; 5-Concordo totalmente

. Acho que estou a ser pago de forma justa pelo trabalho que desempenho

. No meu trabalho, existem poucas oportunidades para promogdes

. O meu superior hierarquico é bastante competente a fazer o seu trabalho

. N&o estou satisfeito com os beneficios que recebo

. Muitas das regras e procedimentos existentes tornam dificil a realizagdo de um bom trabalho

. Gosto das pessoas com quem trabalho

. Por vezes sinto que o meu trabalho nao faz sentido

1
2
3
4
5. Quando realizo um bom trabalho, recebo o devido reconhecimento
6
7
8
9

. As comunicagdes n&o s&o um problema no meu local de trabalho

10. Os aumentos salariais s&o muito poucos e espacados entre si

11. Aqueles que desempenham bem o seu trabalho tém grandes possibilidades de serem
promovidos

12. O meu superior hierarquico & injusto comigo

13. Os beneficios que recebo séo tdo bons como os que a maioria das outras organizagdes oferece

14. Sinto que o trabalho que fago néo & devidamente apreciado

15. Os esforgos que eu desenvolvo para realizar um bom trabalho, ndo séo bloqueados por
questdes burocraticas

16. Sinto que tenho de trabalhar mais no meu trabalho, devido a incapacidade dos que trabalham
comigo

17. Gosto de executar as tarefas relativas ao meu trabalho

18. Os objetivos da minha organizagéo néo s&o claros para mim

19. Quando penso no que me pagam sinto que nao sou apreciado pela organizagdo

20. Aqui as pessoas s&o promovidas tao rapidamente como o s&o em outras organizagoes

-

21. O meu superior hierarquico demonstra pouco interesse relativamente aos seus subordinados

22. O conjunto de beneficios que recebo € justo

23. Existem poucas recompensas para quem trabalha nesta organizagao

24. Tenho demasiadas tarefas para fazer no meu trabalho

25. Gosto dos meus colegas de trabalho

26. Sinto muitas vezes que ndo sei 0 que se passa com a minha organizago

27. Sinto orgulho em desempenhar o meu trabalho

28. Sinto-me satisfeito com as oportunidades de aumentos salariais que me s&o concedidas

29. Ha beneficios que deveriamos ter mas n&o s&o tidos em conta

30. Aprecio 0 meu superior hierarquico

31. Tenho demasiado trabalho burocrético (trabalho escrito)

32. Sinto que os meus esforgos ndo sdo remunerados de forma adequada

33. Estou satisfeito com as minhas oportunidades de promogéo

34. Ha demasiados conflitos no meu trabalho

35. O meu trabalho é agradavel

36. As tarefas do meu trabalho nao sdo completamente explicadas
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Parte lll: Percegoes de justica organizacional

Seguidamente, apresentam-se vinte afirmagdes relacionadas com alguns aspetos sobre a sua percegdo de

justica no que respeita ao sistema de recompensas. Marque apenas um nimero por afirmacéo, assinalando com

um X a resposta que mais se adequa a sua situagéo.

Utilize a seguinte escala de avaliagao: 1-Discordo totalmente; 2-Discordo; 3-Nem concordo/Nem discordo;
4-Concordo; 5-Concordo totalmente

1. Sou recompensado de forma justa tendo em conta a minha responsabilidade no trabalho

2. A minha organizagao procura reunir as informagdes precisas antes de tomar as decisdes

3. Ao tomar as decisdes sobre questdes salariais 0 meu superior hierarquico considera o meu ponto
de vista

4. O meu superior hierarquico preocupa-se com os meus direitos como trabalhador

5. Sou recompensado de forma justa face a minha experiéncia profissional

6. A minha organizagao d4 oportunidade para os empregados recorrerem das decisdes tomadas

7. Sou recompensado de maneira justa tendo em conta o esforgo na realizagdo do meu trabalho

8. Ao relacionar-se com os empregados 0 meu superior hierarquico supera os favorecimentos
pessoais

9. O meu superior hierarquico usa o tempo que for necessério para explicar as decisdes tomadas

10. Sou recompensado justamente pela qualidade do trabalho que apresento

11. Através de representantes, a organizagéo possibilita a participagado quando vai decidir sobre
politica salarial

12. A minha organizagéo estabelece critérios para que as decisdes tomadas sejam justas

13. Sou recompensado de maneira justa pelo stress a que sou submetido durante o meu trabalho

14. O meu superior hierarquico trata-me com sinceridade e franqueza

15. O meu superior hierarquico apresenta justificagdo adequada para as decisdes relativas as
recompensas

16. A minha organizacgéo ouve as opinides de todas as pessoas que seréo atingidas pelas decisdes
salariais

17. Recebo o feedback util relacionado com as decisdes que dizem respeito ao meu trabalho

18. No trabalho as pessoas podem solicitar esclarecimentos sobre decisdes salariais tomadas

19. O meu superior hierarquico fornece as informagdes acerca de como estou a desempenhar as
minhas fungdes

20. Se considerar os demais salarios pagos na minha organizagéo, recebo um salario justo

Obrigada pela colaboragao.
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