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RESUMO

O estudo procura mostrar a pertinéncia de um modelo tetradimensional das percepcoes de justica
organizacional (distributiva, procedimental/processual, sodal/interpessoal, informacional). Inquinram-se
229 individuos oriundos de nove empresas privadas e de quatro organizacdes publicas. As andlises
fatoriais confirmatdrias sugerem que esse modelo ajusta-se melhor aos dados do que o modelo de
tridimensional (as duas Gltimas vertentes sdo agrupadas na dimenso interacional) e o modelo bifatorial
(as vertentes procedimental e interacional sao englobadas). Qualquer que seja a quantidade de dimensoes
consideradas, os indices de consisténcia intema ultrapassam invariavelmente o patamar de 0.70. O modelo
de quatro fatores denota maior poder preditivo do comprometimento afetivo do que o tnmodelo, sendo
a justica interpessoal a tinica dimensao interacional a denotar poder explicativo. O estudo fomece contribuicdo
empirica para a compreensao das dimensoes da justica organizacional e sugere que os modelos mais
comuns na literatura (de dois ou trés fatores) carecem de aprimoramentos psicométricos.

ABSTRACT

The study aims at showing the pertinence of the tetradimensional model of organizational justice
perceptions (distributive/procedural, social/interpersonal). We inquired 229 individuals from nine private
organizations and four public organizations. The factory analysis suggest the following: (a) this model
has a better adjustment than the tridimensional model (the two last slopes are grouping in the interactional
dimension) and the bifactorial model (procedural and interactional slopes are include). Considering any
quantity of dimensions, the index of internal consistency exceed the level of 0.70. The four factor model
denotes bigger predictive power of affective commitment than trimode), and the interpersonal justice is
the only interactional dimension that denotes explicative power. This study provides empirical contribution
to the comprehension of the organizational justice dimensions and suggest that the more commons
models in the literature (with two or three factories) need psychometrics improvement.
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INTRODUCAO

Este trabalho procura mostrar a pertinéncia
psicométrica de um modelo das percepcoes de
justica organizacional contendao quatro dimensoes:
distributiva, procedimental/processual, social/
interpessoal e informacional. Serdo expostos resul-
tados empiricos de um estudo em que esse modelo
fol comparado com as estruturas de trés (as verten-
tes interpessoal e informacional o agrupadas na
dimensao interacional) e de dois fatores (as facetas
interacional e procedimental sdo agregadas).

O estudo contribui consideravelmente para
compreender as varias “janelas” através das quais as
pessoas percebem a justica nas suas organizacoes.
E faculta bons alicerces psicométricos sobre os quais
padem edificar-se pesquisas futuras
almejando estudar os antecedentes
e as conseqiiéncias das percepcoes
de justica organizacional. Na verdade,
apesquisa representa uma tentativa

A JUSTICA
ORGANIZACIONAL VEM
OCUPANDO, DESDE
LONGA DATA, UM ESPACO

metimento afetivo. Finaimente, apresentam-se
diversas reflexdes e pontos de discussao em tomo
dos resuftados e enunciam-se algumas condlusdes.

PERCEPCOES DE JUSTICA ORGANIZACIONAL

A sua importéncia na vida organizacional

A justica organizacional vern ocupando, desde
longa data, um espaco consideravel nas preo-
cupacdes dos pesquisadores que visam a estudar
os comportamentos e atitudes dos membros
organizacionals, assim como as conseqgiéncias
organizacionals dai decorrentes (Greenberg,
1990; Cropanzano & Greenberg, 1997;
Greenberg & Lind, 2000; Konovsky, 2000; Rego,
1999, 2000d, 2000e). A literatura é hoje bastante
prolixa, sendo inimeros os temas
organizacionais que se inserem
na sua area de influéncia. llustra-
tivamente, cilam-se as sancoes
disciplinares, as remuneracoes, a

de vahdacao e aprimoramento de CONSIDERAVEL NAS tomada de deciséo estratégica, 0s

um instrumento de medida proposto PREOCUPACOES DOS testes de consumo de droga e

por Rego (2000a, 2000b), previa- PESQUISADORES QUE alcool nas organizacées, os com-
VISAM A ESTUDAR OS

mente testado em organizacoes
portuguesas, mas ainda nédo validado
no Brasil. Mostra que o instrumento
tern validade transcultural, denotando
boas propriedades psicométricas,
seja do ponto de vista dos indices de ajustamento
do tetramodelo aos dados, seja da perspectiva das
consisténcias intemas, seja no que concerne ao poder
preditivo para o comprometimento afetivo.

O artigo inicia-se com uma breve revisao da
literatura atinente as percepcdes de justica organi-
zacional e seu dimensionamento. Expde entdo
0s passos metodologicos seguidos para a realiza-
cdo da presente pesquisa. Explana depois os
resultados obtidos, 3o longo de duas linhas funda-
mentais: (1) andlises fatorais confirmatdrias visando
a testar o ajustamento de varios modelos dimen-
sionais; (2) regressoes destinadas a aferir o grau em
que as percepcdes de justica explicam o compro-
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portamentos de cidadania organi-
zacional, 0 comprometimento
organizacional, o recrutamento e
a selecdo, as avaliacoes de de-
sempenho, a satisfacao no traba-
lho, o absenteismo, o desempenho individual e
a eficacia organizacional.

Essa evidénclia ndo desperta estranheza a
quem extrai da realidade cotidiana uma simples
mas lapidar constatacado: todos somos sensivels
a (in)justica, quer aquela de que somos direta-
mente alvo, quer a que vemos ser aplicada aos
outros. Nao poderia deixar de ser assim na vida
organizacional. E certo que a matéria comporta
alguns vestigios de tabu (Rego, 2000e¢). Tam-
bém € daro que o lucro representa um critério
tulcral na determinacio das decisdes e politicas
organizacionais - frequentemente sem se fazer
acompanhar de cntérios de justica que, tal como



Rawls (1971) referiu, “é a primeira virtude das
instituicoes sociais, tal como a verdade o é dos
sistemas de pensamento”. Mas a realidade “nua e
crua” mantém o seu caminho: as pessoas sdo
sensiveis a0 modo como se sentem (in)justicadas.

Importa reconhecer que hd uma posicao
consensual entre os investigadores acerca da
importancia do tépico. Por exemplo, Greenberg
(1990) afirmou emblematicamente que a justica
‘representa um requisito basico para o funcio-
namento eficaz das organizacdes e a satisfacdo
pessoal dos seus membros” (p. 399). O mesmo
autor, seis anos depois, reiterava: “Poucos
conceitos como a justica sdo tao fulcrais a interacao
social humana” (p. vii). Do ponto de vista do de-
sempenho dos individuos e da eficacia organi-
zacional, a literatura também oferece argumentos
de valia inquestionavel. Por exemplo:

a)Greenberg (1993a) foi peremptério ao
afirmar que “as pessoas comportam-se altruis-
ticamente para com a organizacao em que
trabalham se acreditarem que sdo tratadas com
justica” (p. 250).

b)Kim & Mauborgne (1998) argumentaram
lapidarmente que

a justica dos processos tornou-se uma
poderosa ferramenta de gestdo para as
empresas que estdo empenhadas em passar
de uma economia baseada na producao para
uma economia baseada no conhecimento, na
qual a criacdo de valor depende progres-
sivamente das idéias e inovacdo. O processo
Justo influencia profundamente as atitudes e
comportamentos criticos para o elevado
desempenho. Constroi a confianca e desvenda
as idéias. Através dele, os gestores podem
mesmo alcancar as metas mais drduas e
dificeis, na medida em que suscita a coope-
racdo voluntdria dos empregados afetados.
Sem fustica nos pracessos, mesmao os resulta-
dos que os empregados poderiam alcangar
podem tornar-se de dificil alcance. (p. 66)
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¢) Num artigo prévio, os mesmos dois autores
(1997) afirmaram:

O processo justo responde a uma necessidade
humana bdsica. Todos nods, qualguer que seja
0 nosso papel na empresa, queremos ser
valorizados enquanto seres humanos, e ndo
como “pessoal” ou “ativos humanos” Deseja-
mos ser tratados com respeito pela nossa
inteligéncia. Queremos que as nossas idéias
sejarm tormadas a sério. Gostamaos de conhecer
as razées que sustentaram decisées espe-
cificas. As pessoas sGo sensiveis aos sinals que
sdo transmitidos pelos processos de tomada
de decisdo das empresas. Tais processos
podem revelar a vontade da empresa em
confiar nas pessoas e procurar as suas idéias
- ou assinalar exatamente o contrdrio. (p. 69)

d)Mais recentemente, Goleman (1999), num
famigerado livro sobre a inteligénaia emocional no
trabalho, tentando apresentar os motivos pelos
quais as pessoas se empenham na vida das
organizacoes e executam atos de “boa cidadania
organizacional’, expressou-se do seguinte modo:

As pessoas empenhadas sdo os cidaddos-
modelo de toda a organizacdo. E, tal como os
seixos numa piscina, os trabalhadores
empenhados lancam ondas de bons
sentimentos a toda a organizacdo. (...)
Contudo, quando os empregados ndo sdo
tratados com justica e respeito, nenhuma
orgonizacdo conquistard a sud entrega
emodonal. Quanto maior apoio 0s empregados
sentirem da sua organizacdo, tanto mais
confianca, apego e lealdade sentirdo e melhores
adadados da organizacdo serdo. (p. 128)

O reconhecimento (impliato ou explicito) da
importdncia da justica organizacional tem traducao
veemente na profusdo de investigacoes. Entre os
estudos mais prolixos situam-se os que pesquisam
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COMO as pessoas reagem a0 modo como $ao
(in)justamente tratadas. Em sintese, pode-se afirmar
que os individuos que se sentem justicados pelas
suas organizacoes e respectivos decisores denotam
menores intencdes de abandonar a organizacdo
(Schaubroeck et al, 1994; Taylor et al, 1995;
Sweeney & McFarlin, 1997), sdo mais compro-
metidos na vida organizacional (Kim & Mauborgne,
1991, 1996; Moorman et al., 1993; Schaubroeck ef
al, 1994; Sweeney & McFarlin, 1997; Mossholder
et al, 1998), sentermn-se mais satisteitos no trabalho
(McFarlin & Sweeney, 1992; Lowe & Vodanovich,
1995; Sweeney & McFarlin, 1997), sentem mais
confianca na organizacao e seus decisores (Folger &
Konovsky, 1989; Konovsky & Pugh, 1994; Koorsgaard
et al, 1995), adotam mais comportamentos de
cdadania (Moorman, 1991; Moorman et al., 1993,
1998; Niehoff & Moormman, 1993; Masterson ef af,,
2000; Rego, 1999, 20003, 2000¢, 2002a), retraem-
se na pratica de atos retaliatorios (Skarlicki & Folger,
1997; Skarlicki et af, 1999), denotam menores
indices de absenteismo (Dittrich & Carrell, 1979;
Hullin, 1991; Schwarzald et af, 1992) e expressam
niveis superiores de desempenho individual
(Cowherd & Levine, 1992; Pfeffer & Langton, 1993;
Bloom, 1999).

Um dos modelos mais pertinentes que sobre
essa matéria fol gerado tem a patemidade de Kim
& Mauborgne (1997). A sua saliéncia advém,
designadamente, do fato de sugerir como as varias
facetas da justica induzem efeitos diferenciais nas
reacdes dos membros organizacionais, gerando
consequiéncias distintas sobre o préprio desem-
penho organizacional. Merece aqui acolhimento
porque, além de insinuar a relacdo entre justica e
desempenho, apela & necessidade de conferir
especial relevancia as diferentes facetas da justica.
Freqlieniemenle, os gestores preocupam-se
pnmordialmente com a justiga distributiva (e.g,, das
remuneracdes), secundarizando a justica dos
processos (e.g., processo de determinacdo do
incremento salanial) e das interacdes entre as
pessoas e 0s seus superiores. O gue os dois autores
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sugerem enfaticamente é a necessidade de rever
essa postura, sob pena de as organizacdes nao
ultrapassarem os patamares “normais” de desem-
penho. A estrutura argumentativa subjacente ao
modelo & assim enuncidvel (Quadro 1):

a)Quando as pessoas se sentem distribu-
tivamente justicadas, experimentam sentimentos
de satisfacdo, assim se sentindo impelidas a
executar aquilo que delas é esperado.

b)Quando denotam percepcdes de justica
procedimental/interacional elevadas, experimentam
lacos de comprometimento afelivo e sentimentos
de confianca na organizacdo e respectivos decisores.
Assim se sentem reconhecidas por seu valor
pessoal, emocional e intelectual. Conseqten-
temente, disponibilizam-se para “ir mais além” do
que é esperado e para adotarem comportamentos
de cidadania (Rego, 2002a).

¢) Esses dois caminhos traduzem-se em nivers
de desempenho organizacional distintos, sendo
mais frutiferos os que tém a génese na justica
procedimental/interacional.

Em suma, sdo numerosas as indicacdes
tedricas e empiricas de que as percepcoes de
justica sdo cruciais para um vasto leque de atitu-
des e comnportamentos organizacionalmente rele-
vantes. Sucede, todavia, que esse reconhecimen-
to coabita com a instabilidade na estrutura dimen-
sional do constructo. Hé divergéncias notdrias
entre os pesquisadores, que podem ser resu-
midas & luz das seguintes indagacdes: (a) deverdo
ser consideradas apenas as vertentes distributiva
e procedimental?; (b) a justica procedimental deve
ser dividida nas vertentes estrutural (justica
procedimental propriamente dita) e interacional
(ustica interacional)?; (c) no selo da faceta inte-
racional devem ser distinguidas as vertentes
interpessoal e informacional?

O principal intuito deste artigo é o de fornecer
alguma contribuicao empirica para a compre-
ensdo dessa tematica. Serdao expostos dados
sugerindo que, de fato, a consideracao de quatro
dimensdes merece ser acolhida, seja porque o



modelo se ajusta mais satisfatoriamente aos
dados, seja porque assim se aumenta o poder
explicativo do comprometimento afetivo dos
membros organizacionais.

A evolucao do constructo e as suas dimensoes

A fronteira mais comum no seio das per-
cepcoes de justica é a que distingue a justica
distributiva da procedimental. A justica distributiva
(Adams, 1965) fol a que inicialmente suscitou a
atencao dos cientistas organizacionais. Focaliza-se
no contelido, isto &, na justica dos fins alcancados/
obtidos (e.g., salanos, notacdes de desempenho,
sancoes disciplinares, promocoes, aceitacao/
rejeicao de candidatos, resultados dos testes de
deteccao de consumo de droga, fatia orcamental
atribuida as unidades organizacionais subsidiarias).
A justica procedimental (Thibaut & Walker, 1975;
Lind & Tyler, 1988) focaliza-se no processo, ou
seja, na justica dos meios usados para alcancar
tais fins. Concerne, por exemplo, aos proce-
dimentos usados nos acréscimos salariais, nos
processos disciplinares, nos sistemas de avaliacao
de desempenho e nos processos de recrutamento
e selecao. Globalmente, a pertinéncia da distincao
pode ser aferida através de varios elementos
ilustrativos:

a) As pessoas reagem a justica dos resultados
que lhes sao facultados, mas também a justica
dos procedimentos usados para determinar tais
resultados. Por exemplo, um membro
organizacional pode considerar que a sancdo
disciplinar que lhe foi atnbuida foi justa, mas que
o procedimento disaplinar foi injusto - devido ao
fato de, por exemplo, nao terem sido observadas
regras de privacidade. A compreensédo das suas
reacoes sena pois deficiténa se apenas a faceta
distributiva fosse considerada.

b)As pessoas podem recorrer a justica
procedimental para aferir o grau em que os
resultados sdo justos. llustrando: uma pessoa alvo
de uma sancao disciplinar pode formar um
raciocinio deste tipo: "A sancdo é muito
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desagradavel, mas a verdade é que o processo
disciplinar foi justo, digno e transparente; logo, a
sancdo que me atribuiram € justa”.

€) As pessoas podem recorrer a ambas as
facetas para fazer auto-avaliacoes. Por exemplo,
um individuo pode denotar decréscimo dos seus
niveis de auto-estima mesmo apos ter sido sele-
cionado num processo de selecao e assim ingres-
sado na organizacao que desejava. Basta que con-
sidere que o processo fol Injusto. llustrativamente,
pode forjar um sentimento deste teor: "Fui
selecionado, mas o processo de escolha dos candi-
datos foi injusto; sera que teria sido eu o escolhido
se 0 processo tivesse sido justo?”

Um dos elementos empiricos que mais ve-
ementemente convida a consideracao separada
da justica distributiva e da procedimental é
expresso por uma vasta gama de estudos
sugerindo que os efeitos das duas facetas sdo
distintos. A tese dos efeitos diferenciais € uma das
que, nessa matéria, mais tem sido reiterada (e.g,,
Lind & Tyler, 1988; Folger & Konovsky, 1989;
Greenberg, 1990; McFarlin & Sweeney, 1992;
Sweeney & McFarlin, 1993). Ela propoe que a
vertente procedimental se relaciona com as
avaliacoes do sistema organizacional (refletidas em
varidveis como a lealdade a organizacao, o
comprometimento organizacional e a confianca),
enquanto a distributiva se associa preferen-
dalmente 3 satisfacdo com os resultados espe-
cificos em questao ou os resultados de determi-
nada decisdo. O préprio modelo de Kim & Mau-
borgne (1997) atrds exibido € um tributo a tal
tese: a) a justica distributiva suscita satisfacao que
induz as pessoas a fazerem o que delas ¢
esperado; b) mas a pracedimental gera maiores
niveis de confianca e comprometimento, induzindo
as pessoas a adotarem comportamentos extra-
papel - assim elevando o desempenho individual
e a eficdcia organizacional a niveis superiores. A
essa tese padem ser acrescentados diversos
argumentos reiterando a pertinéncia da distingao
(Conlon, 1993; Lowe & Vodanovich, 1995):
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a) Os resultados distribuidos podem ser um
potente fator explicativo das reacoes das pessoas
no curto prazo, isto &, logo que os resultados sao
conhecidos (especialmente se forem negativos).
Diferentemente, os procedimentos utilizados
podem ser fatores explicativos mais significativos
das reacdes no longo prazo. Numa interpretacao
extensiva, isso significa que, logo apds o conhe-
cimento dos resultados distnbuidos (e.g., deter-
minacao dos incrementos salariais), as pessoas
reagem em conformidade com as percep¢oes de
justica projetadas sobre tais resultados; todavia, no
longo prazo, sao as percepcoes atinentes a justica
dos procedimentos que relevam.

b)A justica distributiva explica melhor as
reacbes das pessoas pouco familiarizadas com

os procedimentos ou que desconhecem a utili-
dade e propriedade dos procedimentos usados
pela e na organizacdo. Em tais casos (e.g., proces-
so de recrutamento/selecao de curta duracdo),
os resultados adquirem maior saliéncia do que
os procedimentos. Conseqlentemente, os indivi-
duos reagem em conformidade com tais resulta-
dos ou tormam-nos como indicadores dos proce-
dimentos utilizados.

¢) Quando as pessoas tém um conhecimento
mais real e detalhado dos procedimentos, sdo
esles que emergem como os fatores predomi-
nantes na explicacao de reacdes como o com-
prometimento organizacional. E presumivel que
seja isso que ocorre quando os individuos tém
um contato mais duradouro e préximo com 0s
mecanismaos Organizacionais - como pode acon-
tecer nos processos de avaliacdo de desempenho,
em certos processos disciplinares ou em ajusta-
mentos salanais.

A fronteira até agora delineada veio juntar-se
posteriormente outra: justica procedimental versus
interacional (e.g., Bies & Moag, 1986; Greenberg
& McCarty, 1990; Tyler & Bies, 1990; Greenberg,
1993¢). Genencamente, pode mostrar-se que a
primeira reflete os aspectos estruturais dos
procedimentos, enquanto a segunda diz respeito

FACES B Addm - Bele Moot - w2 02 - p %23 apoddez. U

ao0s aspectos interacionais usados para imple-
mentar tais procedimentos (Bies & Moag, 1986).
O esquema tripartido (distnbutiva, procedimental,
interacional) comporta a seguinte logica: os
procedimentos organizacionais geram interacoes
sociais (e.g., entre superiores e subordinados),
donde emergem resultados. Uma sancao disci-
plinar pode auxiliar na explana¢do do tnangulo
dimensional: um individuo forma percepcoes
acerca da justica da sancao propriamente dita
(distributiva), da justica dos procedimentos disci-
plinares (procedimental) e da justica com que
0s seus superiores o tratam (interacional). A jus-
tica numa dada faceta pode coabitar com a in-
justica noutras lacetas e vice-versa. Uma pessoa
pode considerar que a sancao foi justa, que o
processo fol justo, mas, mesmo assim, reagir
negativamente devido ao modo rude, indigno e
desrespeitador como 0 seu superior © tratou e
lhe comunicou a sancao.

Embora intuitiva e apelativa, essa delimitacao
carece de consenso. Algumas razdes ajudam a
explicar por que tal ocorre: (a) algumas estruturas
fatoriais ndo discernem as duas facetas; (b) as
componentes estruturais e interpessoals denotam
freqlientemente inter-relacdes fortes; (¢) as duas
facetas denotam poderes explicativos similares
para varidveis-critério. Consequientemente, alguns
investigadores inclinam-se a nao-autonomizacao
(Cropanzano & Greenberg, 1997). Contudo, nao
podem ser ignoradas as demonstracdes empincas
sugerindo que as facetas procedimental e
interacional exercem efeitos diferentes sobre
diversas atitudes e comportamentos dos membros
organizacionais, nomeadamente os comporta-
mentos de cidadania (e.g., Moorman, 1991;
Niehoff & Moorman, 1993; Rego, 2000b, 2000c,
2002a). Em suma, embora seja consensual a
necessidade de discernir entre as facetas
distributiva e procedimental, hd uma zona de
incerteza no que respeita a distincdo entre as
vertentes procedimental e interacional. Ha, pois,
um espaco de possibilidades de estudo que



importa clarificar - e esse € um dos intuitos da
presente pesquisa.

Uma fronteira adicional que tem sido sugerida
por alguns investigadores esta calcada no seio da
justica interacional. A pertinéncia da distincao
compreende-se quando se atenta para a rica
diversidade de elementos que a caracterizam (e.g.,
Bies & Moag, 1986; Greenberg, 1993c¢; Rego,
2000a, 2000b, 2000d, 2000e, 2002a): conside-
racdo pelos direitos das pessoas, sensibilidade as
necessidades pessoais, respeito pela dignidade
individual, relacionamento honesto e verdadeiro,
explicacao adequada das decisoes e suas bases,
auscultacdo da opinido das pessoas, consisténcia
nas decisdes. Nesse leque de aspectos, podem
diferenciar-se a sensibilidade social da justificacao
informacional (Greenberg, 1993c; Cropanzano &
Greenberg, 1997; Greenberg & Lind, 2000;
Konovsky, 2000; Rego, 2000b, 2000e, 2002a):

a) A sensibilidade social (justica interpessoal/
social) representa o grau em que o superior
adota um tratamento digno e respeitador. A
evidéncia empirica (e.g., Greenberg, 1993c)
sugere que, quando esse tratamento ocorre, as
percepgoes de justica sdo incrementadas, o grau
de aceitacao das decisbes aumenta e vdrias
reacoes positivas emergem.

b)A justificacdo informacional (justica infor-
macional) reflete o fornecimento de informacoes
e a explicacao/justificacdo das decisdes. E rele-
vante porque as pessoas esperam que 0s Seus
superiores lhes prestem explicacdes (adequadas,
logicas, sinceras) para as decisoes que tomam,
particularmente quando os resultados sao
desfavoraveis (Greenberg, 1993¢; Cropanzano &
Greenberg, 1997). Os estudos sugerem que as
explicacdes abrandam as reacdes negativas dos
individuos as percepcoes de injustica ou
resultados desfavoraveis.

A evidéncia empinca em tormo desse bindmio é
ainda escassa. A isso acrescenta-se o fato de os dados
ndo serem peremptorios. Por exemplo, Rego
(2000b) verificou que o modelo fatorial consagrando
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a particdo nao denotava indices de ajustamento
significativamente mais satisfatonos do que o modelo
em que as duas vertentes surgiam agregadas numa
dimensado interacional. Todavia, quando testou o
poder explicativo das percepcoes de justica para os
comportamentos de dadadania, verificou que, das
duas facetas interacionais, apenas a interpessoal era
pertinente. O dado recomenda algumas precaucoes
quando se tenta aferir a pertinéncia de um esquema
dimensional com base, apenas, nas estruturas
fatoriais. Na verdade, na senda alids do que sugere a
pesquisa de Rego (2000b), ndo basta saber qual &
a estrutura fatorial mais ajustada aos dados. F também
necessario testar o grau em que as diferentes
dimensdes explicam e/ou sdo explicadas por
diferentes variaveis “externas”.

De toda a argumentacao exposta, trés grandes
tracos podem ser destacados: a) a bidimensiona-
lizacdo é sobejamente reconhecida pelos investi-
gadores; b) se se pretende compreender as
respostas atitudinais e comportamentais dos indi-
viduos, importa admitir, ab initio, que eles tendem
a reagir tanto a justica distributiva quanto a
procedimental; ) ndo é tao consistente a evidénca
empirica relativa a particao da vertente pro-
cedimental nas facetas procedimental (stricto
sensu) e interacional, mas o intento de melhor
compreender as reacoes das pessoas recomenda
que a separacao seja testada; d) embora seja ainda
menos clara a pertinéncia da autonomizacao das
duas vertentes interacionais (interpessoal e
informacional), alguns dados aconselham que ela
seja testada e comparada com o modelo em que
as duas vertentes sao agregadas numa so
dimensao. (Quadro 2)

Este artigo faculta alguma contnbuicdo empinca
para clarificar o0 campo. Serdo expostos dados
relativos aos indices de ajustamento de varios
modelos fatoriais e apresentados os poderes
explicativos das varias dimensdes de justica para o
comprometimento organizacional. O comprome-
timento representa um dos temas de presenca mais
notdria nas investigacoes (Allen & Meyer, 1996;
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Swailes, 2000). Numa enunciacao simples, pode
ser concebido como um estado psicoldgico que
caracteniza a ligacdo dos individuos a organizacao e
que tem implicacoes para a decisao de nela perma-
necer (Meyer & Allen, 1991; Allen & Meyer, 1996;
Meyer, 1997). Genencamente, presume-se que as
pessoas mais comprometidas denotam maiores
probabilidades de permanecerem na organizacio e
de se empenharem na realizacao do seu trabalho e
no alcance dos objetivos organizacionais.

Sucede, porém, que o construto € multidimen-
sional, sendo comumente aceita a pertinéncia da
resolucdo entre as dimensdes afetiva, normativa e
instrumental (e.g, Allen & Meyer, 1930, 1993, 1996;
Meyer & Allen, 1991; Meyer et g/, 1993). O
comprometimento afetivo representa o grau em que
o colaborador se sente emocionalmente ligado,
identificado e envolvido na organizacdo. O
comprometimento normativo reflete o grau em que
o colaborador possui um sentido da obngacio (ou
dever moral) de permanecer na organizacdo. O
comprometimento instrumental representa o grau
em que o colaborador se mantém ligado a orga-
nizacao devido ao reconhecimento dos custos
assoclados & sua saida da mesma. O laco afetivo
parece ser 0 mais relevante para a explicacdo do
desempenho dos individuos e do seu grau de
“entrega” a vida organizacional (e.g, Allen & Meyer,
1996; Meyer, 1997; Bolon, 1997; Yousef, 2000).
Por isso, foi selecionado para a presente pesquisa. A
hipotese subjacente ao estudo estd enquadrada pelo
modelo dos efeitos diferenciais antes remarcado, e
propoe que, relanvamente a faceta distnbutiva, as
vertentes procedmental e interacionais denotarao
maior poder explicativo do comprometimento afetivo.

METODO

Foram inquiridos 229 individuos (60% do sexo
masculino), com varias profissoes, sendo 78%
orundos de nove empresas privadas e 22% de
quatro instituicdes publicas, todas operando no
municipio do Rio de Janerro. A idade média era de
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32.%3 anos, e a antiguidade média afrava-se em
5.53 anos. 1% dos indwiduos detinha um nivel de
escolandade correspondente & quarta classe oy
inferor, 15.4% detinham o ciclo preparatono, e os
restantes 83.6% possuiam o 9” ano de escolaridade
ou superor. Com ligeiras diferencas, as estruturas
de idade, de aniguidade e de habilitagbes eram
muito semelhantes para ambos 0s sexos.

Os inquindos foram convidados a assinalar as suas
percepcdes de justica num questionadnio contendo
17 indicadores que Rego (2000a, 2000b) usara
previamente, baseando-se eim recolha na literatura e
adaplagao. A escolha desses indicadores foi assim
realizada: 3) selecionaram-se os cinco indicadores
distnbutivos e os quatro procedimentais que haviam
remanescido na anralise fatorial confirmatona (AFC)
executada por esse autor; b) dos anco indicadores
interacionais emergentes dessa AFC, selecionaram-
se quatro, tendo sido eliminado o que denotava
menor saturacado (desses quatro, trés eram de
natureza interpessoal e um informacional); ) foram
depois colhidos mais quatro indicadores atinentes &
justica interacional (trés informacionais e um interpes-
soal), que constavam da andlise fatorial das
componentes princpais também realizada por Rego.
Aos inquiridos foi facultada uma escala tipo Likert de
seis pontos (1: "completamente falso”;...; 6: “com-
pletamente verdadeiro”).

Os niveis de comprometimento foram medi-
dos mediante seis indicadores reportados no anexo
a este artigo, tendo sido recothidos na literatura e
adaptados. A escala tipo Likert facultada aos
respondentes continha sete pontos (1: “a afima-
¢ao nao se aplica ngorosamente nada a mim”;...;7:
“aplica-se completamente a mim”). O Alpha de
Cronbach cifrou-se em 0.91.

Os dados de justica foram submetidos a uma
AFC, & luz de um modelo de quatro fatores: distn-
butivo, procedimental, interpessoal, informaaonal.
Para melhorar os indices de ajustamento, remo-
veram-se alguns indicadores, de acordo com os
indices de modificacao e os residuos estandardizados
(Joreskog & Sorbom, 1993; Byrne, 1998). O modelo



remanescente integra os 14 indicadores que o
Quadro 2 consagra, sendo os respectivos indices de
ajustamento bastante satisfatorios. Foram depois
testados trés modelos adicionais. O primeiro
englobava trés fatores, tendo resultado da agregacao
dos dois fatores interacionais (“interpessoal” e “infor-
macional”). O segundo englobava dois fatores, resul-
tando da agregacdo numa so dimensdo do fator
procedimental e dos dois fatores interacionais. O
terceiro era um modelo unidimensional, em que
todos os indicadores foram agrupados.

Dado que os modelos de um e dois fatores
ndo denotavam indices de ajustamento satisfatornos
(Quadro 2), foram selecionados para andlise os
modelos de trés e quatro dimensoes. Cada individuo
foi entdo cotado pela média das pontuacoes nos
indicadores correspondentes a cada fator. Foram
depois executadas regressoes, tendo em vista
conhecer o potenaal explicativo das dimensoes de
justica para o comprometimento afetivo.

RESULTADOS

Os resultados das AFC estdo expostos no
Quadro 3. Apenas os modelos de trés e quatro
fatores denotam indices de ajustamento satis-
fatorios, com ligeira vantagem para o tetrafatorial.
Os lambdas sao quase sempre superiores a 0.70,
e os coeficientes de consisténcia interna ultra-
passam invanavelmente o patamar minimo de
0.70 sugerido por Nunnally (1978).

O Quadro 4 reproduz as médias, desvios-
padrao e correlacdes entre as vanidveis. Sugere que
as varias dimensoes de justica se comrelacionam
significativamente entre si, sendo o coeficiente
mais elevado o que reporta as dimensoes inter-
pessoal e informacional. Todas as vertentes de
justica se correlacionam significativamente com o
comprometimento organizacional, sendo mais
baixo o coeficiente atinente & justica distributiva.

O Quadro 5 expde os resultados das regres-
soes efetuadas para o comprometimento. Recor-
reu-se aos dois modelos de justica para testar
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potenciais vantagens explicativas de alguns deles.
Os resultados sugerem que a variacao explicada
sofre algum incremento quando se recorre ao
tetramodelo. Mostram, também, que as facetas
procedimental e interacional denotam poder
explicativo superior ao facultado pela vertente
distributiva. Sugerem, ainda, que apenas a faceta
interpessoal da justica interacional explica o
comprometimento, ndo cabendo qualquer poder
explicativo significativo & faceta informacional,

ANALISE, DISCUSSAO E CONCLUSOES

Dentre os resultados descritos, varios elementos
merecem destaque. Um dos mais relevantes refere-
se a algumas propriedades psicométricas do instru-
mento de medida. Na verdade, o modelo de quatro
fatores denota Indices de ajustamento superiores aos
indices dos restantes modelos, embora a diferenca
sgja reduzida na comparacao com o modelo tridi-
mensional. Acrescente-se que os lambdas referentes
a esses dois modelos sao sempre superiores a 0.50,
ultrapassando a dfra de 0.70 na maioria dos casos.
Igual valia psicométrica se dedifra nos indices de
consisténaa interna, que ulrapassam invanavelmente
o patamar minimo de 0.70. Em geral, embora sejam
reduzidas as diferencas entre os modelos de trés e
quatro fatores, & notérnio que ambos s3o vantajosos
relativamente aos esquemas de um e dois fatores.
Por conseguinte, sdo bastante daras as indicacdes
de que, para além da vantagem em discernir entre
as facetas distributiva e procedimental, importa
distinguir, no seio da faceta procedimental, as verte-
ntes estrutural e interacional.

Remanesce uma questdo: fard sentido autono-
mizar as dimensoes interpessoal e informacional? Os
indices de ajustamento (Quadro 2) sugerem uma
resposta positiva, embora seja reduzida a diferenca
entre o modelo que autonomiza as duas dimensaes
e o modelo que as agrega. Sucede, porém, que outros
dados recomendam a autonomizacao. Embora essa
Sseja uma opgao pouco comum na literatura e surja
raramente nas estruturas fatonais, os dados empiricos
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aqui colhidos recomendam que ela seja seriamente
considerada. De fato, a evidénaa recolhida nesta
pesquisa sugere que se pode incrementar (embora
ligerramente) o poder explicativo do comprometi-
mento afetivo ao proceder a consideracao separada
das duas vertentes. E mostra que apenas a faceta
interpessoal é relevante para esse efeito.

Essa evidéncia, por si 56, ndo é suficiente para
enunciar veementernente a maior valia psicométrica
do modelo de quatro dimensades relativamente ao
de trés. Mais pesquisas sao necessanas para testar
se, por exermnplo, cada uma das facetas interacionais
¢ explicada por diferentes antecedentes e se explica
diferentes conseqiéncias (e.g., outras formas de
empenhamento, comportamentos de cidadania,
comportamentos retaliatérios, confianca nos lideres
e na organizacao). O que os dados aqui apresentados
sugerem € que a consideracdo separada merece ser
ponderada e acolhida nos estudos. Note-se que
estamos em presenca de um instrumento de medida
cujas propriedades psicométricas sao satisfaténas e
cuja valia foi antenormente testada em contexto
portugués (Rego, 2000a, 2000b). Essa qualidade
confere-lhe um teor transcultural e uma atratividade
investigativa nem sempre presentes na literatura.

Finalmente, um dado adicional merece ser refe-
rido: 0 comprometimento afetivo & apenas explicado
pelas facetas procedimental e interacional, ndo o
sendo pela distributiva. Essa evidéncia converge com
a tese dos efeitos diferenciais (e.g, Lind & Tyler, 1988;
Folger & Konovsky, 1989; McFarlin & Sweeney, 1992;
Sweeney & McFarlin, 1993), nos termos da qual a
justica procedimental/interacional estd assodada as
avaliacdes do sistema organizacional (refletidas em
varidveis como a lealdade a organizacao, o
comprometimento organizacional e a confianca na
gestao), enquanto a distributiva se associa preferen-
aalmente & satisfacdo com os resultados espedificos
em questdo ou os resultados de determinada dec-
sdo. A tese ndo pode ser plenamente testada por-
que nao se incuiu no estudo nenhuma vanavel-
critério presumivelmente mais explicada pela justica
distribuliva do que pela procedimental/interacional.
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Todavia, o dado aqui exposto ndo deixa de constituir
um elemento adiconal de reforco das propnedades
psicomeétncas do instrumento.

A presente pesquisa comporta algumas limi-
tacoes. A primeira advém de apenas uma vanavel
dependente ter sido estudada. Postenores pesquisas
de validacdo deverao incluir maior diversidade de
varidveis - sejam elas conseqlientes ou antece-
dentes da justica. Assim se podera ennquecer a
rede nomoldgica que permita compreender a estru-
tura de relacdes que se estabelece entre cada faceta
da justica e outras vanaveis “externas”. A afercéo
mais profunda das qualidades do modelo aqui
exposto so pode ser verdadeiramente alcancada
se verificar que cada dimensao € explcada por
diferentes antecedentes e explica diferentemente
distintas variaveis consequentes. Na melhor das
hipéteses, justifica-se a consideracdo separada de
duas vandvelis quando, na tentativa de explicar uma
terceira vandvel (dependente), cada uma acrescenta
algo ao poder explicativo da outra, ou cada uma
influencia o modo como a outra atua. Em esséndia,
e enunciando de modo simples, a autonomizacao
de duas varaveis justifica-se quando, separada-
mente, elas explicam melhor as atitudes e compor-
tamentos dos membros organizacionais do que
conjuntamente. E certo que essa indicacao é suge-
rida pelos dados da presente pesquisa, mas pes-
quisas adicionais sdo recomendaveis,

A segunda limifacao diz respeito ao fato de a
pesquisa ter abrangido uma amostra de pequena
dimensao, colhida numa mesma zona geografica e
num mesmo pais. Estudos futuros deverao recorrer
aamostras mais amplas, cujos elementos provenham
de diferentes areas geogréficas e, preferencialmente,
de diferentes culturas nacionais. O Brasil € um
mosaico cultural bastante heterogéneo, pelo que a
evidénca empirica aqui exposta poderia adquirnr
“tonalidades” distintas se fosse extraida de outras
areas culluralmente diversas. Por maiona de razdo,
Justifica-se expandir o estudo para contextos nacionais
distintos, de modo a testar o potencial transcultural
do modelo exposto e do instrumento de medida.



A terceira limitacdo resulta do fato de a vandvel
dependente ter sido colhida na mesma fonte que
as varaveis independentes, isto €, nos mesmos
individuos e no mesmo momento. Essa opcao
metodoldgica contribui para os riscos de variancia
do método comum (Podsakoff & Organ, 1986),
podendo inflacionar as relacoes empiricas
encontradas. E recomendavel que estudos futuros
recorram a um método diferente - por exemplo,
colhendo os dois tipos de varidveis em momentos
temporais separados.

De qualquer modo, a presente pesquisa
denota vantagens indubitaveis. O instrumento de
medida revela propriedades psicométricas que
podem ser consideradas globalmente satisfatérias.
A evidéncia que aponta a valia do modelo
tetradimensional contribui para compreender a
riqueza do construto das percepcoes de justica e
sugere que esse € um dominio ainda carente de
ser explorado. E provével que o campo j4 ndo se

ANEXOS
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situe na fase da adolescéncia que Greenberg
(1993b) lhe imputava hd quase uma década. Mas
parece nao haver dividas de que ainda ndo atingiu
a maturidade. Parafraseando Rego (1999), talvez
se situe “entre a adolescéncia e a maturidade”. €@
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QUADRO 1 - Dois caminhos complementares para o desempenho

Justica distributiva

.

Satisfacao com os
resultados

“Recebi o que merecia”

e

Cooperacao obrigatoria

“Fago o que me dizem
para fazer”

v

Alcance das expectativas
de desempenho

2+42+42=6

Desempenho

Justiga procedimental/
interacional

’

Confianga e
comprometimento

“Sinto que valho como
membro do grupo e que me
reconhecem valor intelectual

€ emocional”

2x2x2=8 &

Cooperagao espontanea

“Fago mais do que aquilo
que me pedem”

v

Ultrapassagem das
expectativas de
desempenho

Desempenho

Fonte: adaptada por Rego (2002a). a partir de um modelo sugendo por Kim e Mauborgne (1997, p. 73).
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QUADRO 2 - Dimensdes de justica detectaveis na literatura organizacional

Dimensodes

Caracterizacdo

sangdes disciplinares, promo

Focaliza-se no contetido, isto &, na jusliga dos fins alcangados ou oblidos. Respeita,
Justiga distributiva por exemplo, aos salarios, classificagdes obtidas nas avaliagbes de desempenho,

¢Oes, aceitacaofrejeicao de candidates, fatia

orgameniat alribuida as unidades organizacionais.

recrutamento e sele¢ao.

Focaliza-se no praocessa, ou seja, na justiga dos meios usados para alcangar tais fins.
1 I

Justica procedimental Conceme, por exemplo, aos procedimentos usados nos acréscimos salariais, nos

processos disciplinares, nas avalagdes de desempenho. nos processos de

Justiga (interacional)
sociallinterpessoal com os seus colaboradores.

Incide sobre o grau em que o superior adota um tralamento digno e respeilador para

Justiga (interacional)
informacional decisdes que afetam as pessoas.

Cenlra-se no grau em que o superior fornece informagdes e explicafjuslifica as

QUADRO 3 - Analises fateriais confirmaténas (solugio completamente estandardizada)

1 fator 2 fatores 3 fatores 4 fatores
(0.91)
Justi¢a distributiva (0.86) {0.86) (0.86)
Em geral, as recompensas que recebo 530 juslas 0.50 0.65 0.66 .66
Se considerar os restantes salanos pagos nesta organizagao, reconhego que 0 meu 0.31 0.78 0.78 078
salano é justo
Se tiver em conta a minha experiéncia, sinlo-me justamerie recompensado 042 0.76 077 0.77
Tendo em conta o meu esforgo, julgo que sou recompensado ustamente. 0.52 0.92 091 0.61
Justiga procedimentallinteracional (0.91)
Justiga procedimental {0.74) {0.74)
A minha arganiza¢do tem um mecanismo gque permite aos empregados apélarem 0.46 0.43 057 0.57
das decisdes,
As questbes que os embregados colocam a raspeilo da remuneragao € da avaliagae 0.58 0.56 078 0.78
de desempenho s&o nomalmente respondidas pronta e satisfatonamente,
Alravits do varios canais. a minha organizagio tenta compreender as opinides dos 0.53 0.50 0.78 0.789
empregados relativamente 3s decisdes e pollticas de remuneragao.
Justiga interacional (0.93)
Justiga interpessoalfsocial (0.89)
O meu superior mostra interesse genuino em ser justo comigo. 0.83 0.84 0.84 0.86
O meu superior & completamente sincero e franco comigo. .83 085 0.85 088
0O meu superior rala-me com respeilo e consideragao. 0.76 0.78 0.72 0.82
Justica informacional {0.89)
0O meu supenor formece-me informagtes sobre 0 modo como eslou a desempenhar 0.80 0.81 0.82 0.81
as minhas fungdes, permitindo-me aprender a lazer melhor o meu trabalho.
Ao decidir sobre o meu trabalho, 0 meu supenor di-me explicagbes com sentido 077 077 0.77 0.78
para mim
O meu supenior oferece justificacao adequada para as decisbes relativas ao meu 0.83 033 0.83 .84
trabalho
O meu supenor explica muito claramente qualquer decisio relacicnada com as 084 0.85 0.85 0.87
minhas fungdes
indices de ajustamento
Qui-quadrado/graus de liberdade 1.8 0.50 0.28 24
Root mean square error of approxmalion 0219 0.132 0.088 0.078
Goodness of fit Index .64 0.81 .89 0.890
Adjusted goodness of fit index 0.50 0.74 0.84 0.85
Comparative fit index 0.72 0.87 0.94 095
Incremental fit index 0.72 0.87 0.94 0.95
Relative it indox 0.64 0.81 0.89 0.90

Entre parénteses. Alpha de Cronbach
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QUADRO 4 - Médias, desvios-padréo e correlages

Solange Souto . Armenio Rego

Média Desvio-padrao 1 2 3 4
1. Jusliga distributiva 3.72 1.25 -
2. Justica procedimental 3.38 1.21 0.60 =
3. Justiga interpessoal/social 473 1.19 0.35 0.49 -
4. Juslica informacional 4.35 1.20 042 0.55 0.83 -
5. Comprometimento afetivo 51 1.14 0.37 0.45 0.50 048

Tedos os coeficientes sdo significativos (p=0.001)

QUADRO 5 - Regressoes para o comprometimento afetivo

Modelo trifatorial da justica

Modelo tetrafatorial da justica

J. distributiva0.110.12

J. procedimental0.19°0.19°
J. interacionalQ.36"""

J. interpessoal/social-0.30"*
J. informacional-0.08
F33.75°*"25.95""

R'30%31%

0.1
0.19°

0_36-‘“

33,75

30%

012

0.19*

0.30*
0.08
2595
31%

Os coeficientes sao estandardizados® p<0.05"* p<0.01*** p<0.001

ANEXO |

Indicadores de medida do comprometimento afetivo®

Tenho uma forte ligagéo de simpatia por esta organizacao.

Sinto que existe uma forte ligagao afetiva entre mim e a minha organizagao.
Esta organizagdo tem um grande significado pessoal para mim.

Ficaria muito satisfeito se vivesse o resto da minha carreira nesta organizagao.
Sinto os objetivos da minha organizagdo como se fossem os meus.
Nao me sinto como um simples empregado, pois sinta que esta organizagéo tambeém me pertence,

* Adaptados de: O'Rellley e Chatman (1986); Allen @ Meyer (1990); Slocombe e Bluedom (1998)
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