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Resumo

O estudo expde evidéncia empirica atinente a
dimensionalizagio do construto das percepgdes de justica
organizacional. A amostra é composta por 366 individuos, que
foram convidados a reportar as suas percepgoes de justiga € os
seus niveis de comprometimento afectivo. As andlises factoriais
confirmatérias sugerem que o modelo de quatro dimensdes de
justica (distributiva, procedimental, interpessoal, informacional)
se ajusta methor aos dados do que o modelo de trés dimensdes
{em que as vertentes interpessoal ¢ informacional sio agrega-
das numa mesma compenente interaccional) e o de duas dimen-
sbes (as vertentes procedimentais e interaccionais foram agre-
gadas num sé factor). A consideracdo separada das quatro di-
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mensdes também faculta poderes explicativos superiores para o
comprometimento afectivo. Os resultados sugerem que o ins-
trumento de medida das percepgdes de justica denota boas pro-
priedades psicométricas, e que o modelo tetra-dimensional me-
rece ser considerado mais atentamente em estudos posteriores.

Palavras-chave: justica distributiva; justica procedimental; justica
interpessoal; justi¢ca informacional; comprometimento
organizacional afectivo.

Abstract

This study aims at showing some emptirical evidence
concerning the dimensions of the organizational justice
construct. A sample comprising 366 individuals was collected.
They were invited to report their justice perceptions and their
affective organizational commitment. The confirmatory factor
analyses suggest that the four-factor model of justice (distributive,
procedural, interpersonal, informational) fits the data better
than the three-factor model (in which interpersonal and
informational factors were aggregated in an interactional factor),
and than the two-factor model (procedural and both interactional
factors were aggregated in the same factor). This model also
allows better predictive value for affective commitment. The
findings suggest that the instrument for measuring organizational
justice perceptions has good psychometric properties, and that

the four-factor model needs more careful attention in future

researches.

Keywords: distributive justice; procedural justice; interpersonal
justice; informational justice; affective organizational
commitment.
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1. Introducao

Este artigo expde evidéncia empirica denotativa de que o
construto das percepgdes de justica organizacional pode ser
concebido i luz de um modelo de quatro dimensdes: distributiva,
procedimental, interpessoal/social e informacional. O seu
objectivo é o de comparar a validade psicométrica desse modelo
com dois esquemas alternativos: a) o primeiro incorpora as
dimensbes distributiva, procedimental e interaccional (sendo esta
o fruto da agregac¢io dos descritores interpessoais/sociais ¢
informacionais); b) o segundo comporta as dimensoes distributiva
e procedimental (sendo esta resultante da agregacio dos
descritores procedimentais, sociais e informacionais).

Para o efeito, serdo exibidos elementos psicométricos em
dois planos. Em primeiro lugar, serdo expostos os resultados de
vdrias andlises factoriais confirmatérias, visando comparar os
indices de ajustamento dos modelos de dois, trés e quatro factores/
dimensées. Em segundo Jugar, apresentar-se-ao dados empiricos
respeitantes ao poder explicativo das percepgdes de justica para
o comprometimento organizacional afectivo. Genericamente, os
resultados sugerem o seguinte: a) o tetra-modelo ajusta-se melhor
aos dados do que os restantes esquemas factoriais; b) o recurso a
esse modelo incrementa o poder explicativo das percepgdes de
justica para o comprometimento organizacional.

O artigo é encetado com uma revisio de literatura referente
s percepgbes de justica e sua dimensionalizagio. Sio entio
descritos os passos metodolégicos tomados para a realizacdo da
presente pesquisa. Expdem-se depois os resultados, sio aduzidas
algumas reflexdes/discussdes sobre os mesmos, e sdo entao
enunciadas algumas conclusdes.
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2. Percepcoes de justica
- 2.1. Consideragdes gerais

A justi¢a organizacional vem ocupando desde hi longinqua
data um espago notdrio nas preocupagbes dos investigadores
que s¢ dedicam a explicar os comportamentos dos individuos
nas organiza¢oes e as consequéncias daf advenientes {Greenberg,
1990; Cropanzano e Greenberg, 1997; Greenberg e Lind, 2000;
Rego, 1999, 2000d, 2000¢). Ao facto ndo serd porventura alheio
o reconhecimento de que ela representa “um requisito bésico
para o funcionamento eficaz das organizagdes e a satisfacio
pessoal dos seus membros” (Greenberg, 1990: 399).

Este potencial atractivo reflecte, alids, uma verdade quase
lapalissiana: estando a justiga indelevelmente inscrita na vida
social humana, nio poderia deixar de estar também na vida
organizacional. Rawls aduziu, a propésito desta matéria, um
limpido enunciado. Num pendor prescritivo (mas) revelador do
teor penetrante do tépico nas institui¢bes, assinalou
enfaticamente que:

(--) & justica é a primeira virtude das institui¢des sociais,
tal como a verdade o é dos sistemas de pensamento. Uma
teoria, ainda que elegante ¢ econémica, deve ser rejeita-
da ou revista se for falsa; do mesmo modo, as leis e as
institui¢bes, por mais eficientes ¢ bem organizadas que
sejam, devem ser abolidas ou reformadas se forem injus-
tas. Toda e qualquer pessoa possui um cerne de inviolabi-
lidade fundada na justica que nem mesmo o bem-estar
da sociedade como um todo pode subjugar (1971:3).

Greenberg (1996) foi igualmente peremptério ao enunciar
que “(...) poucos conceitos como a justica sio tdo fulcrais 2
interaccgio social humana”. Focalizando-se mais especificamente
nas organizagoes, 0 mesmo Greenberg (19932:250) afirmou: “(...)
as pessoas comportam-se altruisticamente para com a organizacio
em que trabalham se acreditarem que sdo tratadas com justica”.
Goleman, num famigerado livro sobre a inteligéncia emocional

~no trabalho, e tentando aduzir razbes pelas quais as pessoas se
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empenham na vida das suas organizagbes, afirmou mais
recentemente:

As pessoas comprometidas sio os cidaddos-modelo de
toda a organiza¢do. E, tal como os seixos numa piscina,
os trabalhadores comprometidos lancam ondas de bons
sentimentos a toda a organizacio. {...) Contudo, quando
os empregados nio sio tratados com justica e respeito,
nenhuma organiza¢io conquistara a sua entrega emocio-
nal. Quanto maior apoio os empregados sentirem da sua
organiza¢do, tanto mais confianga, apego e lealdade sen-
tirdo e melhores cidadios da organizacio serdo” (1999:
128).

No exposto parece estar impregnada uma profunda
convicgdo acerca da pertinéncia do tema - alids extensamente
corroborada pelo rico acervo cientifico (teérico e empirico) que

_vem sendo coligido pelos estudos organizacionais. Na verdade,

sdo profusos os dados sugerindo que as pessoas que se sentem
justamente tratadas pela organizagio e seus superiores sao mais
comprometidas na vida organizacional (e.g., Kim e Mauborgne,
1991, 1993, 1996; McFarlin e Sweeney, 1992; Moorman et al.,
1993; Schaubroeck et al, 1994; Sweeney e McFarlin, 1997;
Mossholder, Bennett ¢ Martin, 1998), manifestam menores
inten¢bes de abandonar a organizacio (e.g., Brockner et al,
1992; Schaubroeck et al., 1994; Taylor et al, 1995; Sweeney e
McFarlin, 1997), adoptam mais comportamentos de cidadania
organizacional (e.g., Moorman, 1991; Moorman er 2/, 1993,
1998; Niehoff e Moorman, 1993; Skarlicki e Latham, 1996,
1997; Jardine e Bagraim, 2000; Masterson. et al, 2000; Rego,
1999, 2000b, 2000¢c, 2000d, 2002a), sentem-se mais satisfeitas
no trabalho (e.g., McFarlin e Sweeney, 1992; Lowe e Vodanovich,
1995; Sweeney e McFarlin, 1997), sentem mais confianca na
organizacio e seus decisores (Folger e Konovsky, 1989; Konovsky
e Pugh, 1994; Koorsgaard ef al, 1995), retraem-se na pratica
de actos retaliatérios (Skarlicki e Folger, 1997; Skarlicki, Folger
e Tesluk, 1999), denotam indices inferiores de absentismo (e.g.,
Dittrich e Carrell, 1979; Hulin, 1991; Schwarzald, Koslowsky e
Shalit, 1992), e expressam niveis superiores de desempenho
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individual (e.g., Cowherd e Levine, 1992; Pfeffer e Langton,
1993; Bloom, 1999).

Esta prolixidade teGrica e empirica tem sido gerada num
campo em que ainda nio estd estabilizada a dimensionalidade

do construto. E matéria consensual que o construto nio é
unidimensional (i.e., ndo ha apenas uma faceta da Jjustica), mas

hi divergéncia notéria a propésito das dimensdes que sio .

realmente pertinentes. O campo € atravessado pela controvérsia
(alimentada com fundamentos teéricos e evidéncia empirica} em
torno da questdo de saber se: a) devem ser autonomizadas as
vertentes distributiva, procedimental, interpessoal/social e
informacional; b) as duas ltimas facetas devem ser congregadas
numa dimensdo designada interaccional; ¢) as trés dltimas
dimensées devem ser englobadas numa tinica dimenso,
denominada procedimental /aro sensu. £ neste espaco de debate
que o presente artigo se situa. £ seu intuito fornecer evidéncia
empirica adicional que permita compreender quais as dimensoes
que importa realmente considerar.

2.2. A evolugzo do construto

O primeiro trago delimitador das percep¢des de Justica
distinguiu as facetas distributiva e procedimental. A justica
distributiva (Adams, 1965) foi a que inicialmente suscitou a
atengdo dos cientistas organizacionais. Focaliza-se no contetdo,
1sto €, na justica dos fins alcancados ou obtidos (e.g., saldrios,
notacbes de desempenho, sangbes disciplinares, promocgdes,
aceitagio/rejei¢io de candidatos, resultados dos testes de deteccio
de consumo de droga, fatia or¢amental atribuida 3s unidades
organizacionais subsididrias, lucros distribuidos pelos
trabalhadores). A justica procedimental (Thibaut e Walker, 1975,
1978; Lind e Tyler, 1988) focaliza-se no processo, ou seja, na
Justica dos meios usados para alcangar tais fins. Concerne, por
exemplo, aos procedimentos usados nos acréscimos salariais, nos
processos disciplinares, nos sistemas de avaliagio de desempenho,
€ nos processos de recrutamento e seleccio.

A pertinéncia da linha separadora compreende-se
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facilmente com alguns exemplos ilustrativos: a) um incremento
salarial pode ser justo (justiga distributiva), mas o processo que o
determinou pode ter sido injusto (justi¢a procedimental); b) um
estudante pode considerar que a classificagio obtida no exame é
Justa, mas sentir-se insatisfeito pela forma como o teste foi
redigido e pelo modo como o docente actuou; ¢) um membro
organizacional pode sentir como justa uma dada penalizagio
disciplinar (... de facto, eu merecia ser suspenso por duas
semanas...), mas considerar injusto o modo como o processo
disciplinar decorreu. Ou seja: a justica numa faceta pode coabitar
com a injusti¢a na outra faceta, e vice-versa.

A esta fronteira viria a ser posteriormente acrescentada
outra: a que distingue a justica procedimental stricto sensu da
Jjustica interaccional (e.g., Bies e Moag, 1986; Greenberg e
McCarty, 1990; Tyler e Bies, 1990; Greenberg, 1993b). Esta
reflecte a qualidade da interacgdo com os decisores (e.g., o gestor

age com dignidade e respeito? oferece justificagdes aos individuos-

afectados pelas decisbes?). Na aplicacdo de uma sangio disciplinar
atrds citada, a justica interaccional respeita, por exemplo, ao
modo como o superior trata o colaborador sancionado. Este pode
porventura considerar que a sangio foi justa, que o procedimento
disciplinar foi justo (e.g., foram ouvidas diversas pessoas, o
processo decorreu com privacidade de informacio critica), mas
que o superior o tratou com rudeza, desrespeito e injustica. E
presumivel que, embora percepcionando justica nas duas
primeiras facetas, o individuo reaja negativamente a injustica
interaccional.

Um dos motivos mais possantes para trabalhar com
dimensdes distintas num dado construto radica no facto de elas
serem explicadas por diferentes antecedentes e/ou explicarem
diferentes consequéncias. Sucede gue, nessa matéria, a
pertinéncia da distingdo entre justica distributiva e procedimental
€ claramente demonstrada por uma vasta gama de estudos

sugerindo que os seus efeitos sido distintos. Uma das primeiras’

teses diferenciais a ser desenhada (e.g., Lind e Tyler, 1988;
Greenberg, 1990) propbe que a vertente procedimental esta

associada com as avaliagOes do sistema organizacional (reflectidas

em varidveis como a lealdade 4 organizagfio, o comprometimento
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organizacional e a confianga na gestdo), enquanto a distributiva
se associa preferencialmente com a satisfagio com os resultados
especificos em questio ou os resultados de determinada deciséo.
Esta nogio recebeu apoio empfrico em varios estudos (e.g., Folger
e Konovsky, 1989; McFarlin e Sweency, 1992; Sweeney e
McFarlin, 1993), sendo escassa a evidéncia empirica que a nio
corrobora (e.g., Hartman et al, 1998).

Um dos percursos de investigacio mais interessantes neste
dominio foi seguido por Kim e Mauborgne (1991, 1993, 1996),
no particular espaco empirico da tomada de decisdo estratégica.
Os resultados obtidos evidenciaram resultados congruentes com
o modelo diferencial atrds mencionado. Por exemplo (1996),
baseados numa amostra de 119 gestores de subsididrias de
multinacionais, os investigadores verificaram que a justica
procedimental nio exercia qualquer efeito significativo sobre a
satisfagdo com os resultados, mas exercia-o sobre o
comprometimento €, por via. deste, sobre os'comportamentos
extra-papel (mais do que sobre os comportamentos préprios do
papel). A justica distributiva, por seu turno, nio denotava efeitos
significativos sobre o comprometimento, mas denotava uma
influéncia positivamente significativa sobre a satisfagao.

A persisténcia deste padrio de resultados encaminhou os
dois autores (1997} para a produgio de uma abordagem teérica
integrada - alids acrescidamente relevante por sugerir que as
duas facetas da justica concorrem diferentemente para o
desempenho organizacional. Os autores partiram do principio
de que, na actual economia do conhecimento (“softeconomia”,
na feliz expressao de Toffler, 1991}, a cooperagéo voluntiria ¢ a
partilha de ideias e conhecimentos sdo cruciais para que as pessoas
excedam as expectativas de desempenho, e as empresas ganhem
o desafio da competitividade. Sucede que tais cooperagio e
partitha (uma espécie de comportamentos de cidadania
organizacional) implicam a existéncia de confianga e
comprometimento. Os procedimentos justos sio relevantes
porque, efectivamente, actuam sobre essa confian¢a e essc
comprometimento. Ao contrdrio, a justica distributiva apenas
suscita a satisfagiio, da qual “s6” deriva a cooperagio compulséria
e a satisfagdo das expectativas.
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O modelo dos efeitos diferenciais assim enunciado pode,
todavia, ser complementado com argumentos adicionais que
reiteram a pertinéncia da distingéo distributiva vs. procedimental
(Lowe e Vodanovich, 1995; Conlon, 1993): .

a) Os resultados distribuides podem ser um potente factor expli-
cativo das reacgbes das pessoas no curto prazo, isto €, logo que
os resultados sdo conhecidos, especialmente se forem negati-
vos. Diferentemente, os procedimentos utilizados podem ser
factores explicativos mais significativos das reac¢des no longo
prazo. Numa interpretagio extensiva, isto significa que, logo
ap6s o conhecimento dos resultados distribuidos (e.g., deter-
minagio, pela organizagdo, dos incrementos salariais), as pes-
soas reagem em conformidade com as percepgdes de justica
projectadas sobre tais resultados; todavia, no longo prazo, sao
as percepgoes respeitantes a justica dos procedimentos que re-
levam.

b)  Ajustiga distributiva detém maior poder explicativo das reacgbes
dos individuos em situagdes de pouca familiaridade com os
procedimentos, ou quando estes desconhecem a utilidade e pro-
priedade dos procedimentos usados pela e na organizacio. Em
tais casos (e.g., processo de recrutamento/selecgio de curta du-
racgiio), os resultados adquirem maior saliéncia do que os pro-
cedimentos. Conseqiientemente, os individuos reagem em con-
formidade com eles, ou tomam-nos como indicadores dos pro-
cedimentos utilizados.

) Quando os individuos tém um conhecimento mais real e deta-
lhado dos procedimentos, sio estes que emergem como os factores
predominantes na explicagio de reac¢bes como o comprometi-
mento. E presumivel que seja isso que ocorre quando os indivi-
duos t2m um contacto mais duradouro e préximo com os mie-
canismos organizacionais, como pode acentecer nos processos
de avaliagio de desempenho, em certos processos disciplina-
res, ou €m ajustamentos salariais.

Esta clareza distintiva entre justiga distributiva versusjustica
procedimental nio tem o mesmo vigor no que concerne ao
binémio justica procedimental vs. interaccional. Na verdade,
embora a importincia da justica interaccional seja relativamente
consensual, hd divergéncias entre os que advogam tratar-se de
uma componente da justica procedimental (a par dos aspectos
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estruturais) e os que argumentam pela sua independéncia. Uma
das versdes que confere ao construto um teor auténomo assenta
a sua argumentagio na necessidade de distinguir os
procedimentos da sua implementacdo (Bies ¢ Moag, 1986).

A légica tripartida que subjaz & proposta tem o seguinte
enunciado: os procedimentos organizacionais geram interaccbes
sociais, donde emergem resultados. Numa sancao disciplinar, este
triangulo decorre do facto de haver procedimentos disciplinares
que suscitam interacgbes entre agentes organizacionais ¢ o
individuo visado, daf advindo decisbes sobre a penalizagio a
aplicar (ou ndo). Sucede que este trago delimitador torna-se
menos evidente quando se pensa na eventualidade de o
tratamento interpessoal recebido pelo individuo poder
influenciar, positiva ou negativamente, as suas percepgoes acerca
da justica da sangdo (distributiva) e do processo disciplinar que a
suscitou (procedimental). Talvez por isso, a versao
autonomizadora tem colidido com os contributos de alguma
evidéncia empirica. Com efeito, a inexisténcia de componentes
distintas em estruturas factoriais, a relacio forte entre os aspectos
estruturais e interpessoais, € a similitude de consequéncias de
ambas as facetas tém convergido para que conceituados
investigadores se mostrem hoje inclinados para a nao-
autonomizacio (Cropanzano ¢ Greenberg, 1997). Ndo podem
ser, contudo, ignoradas as demonstragbes empiricas de que as
facetas procedimental e interaccional exercem efeitos distintos
sobre diversas variiveis atitudinais e comportamentais,
designadamente os comportamentos de cidadania organizacional
(e.g., Moorman, 1991; Niehofl e Moorman, 1993; Rego, 2000b,
2000¢, 2002a).

Falta acrescentar i argumentagao até agora delineada um
elenco de aspectos que sugerem a necessidade de estabelecer uma
fronteira dentro da dimensdo interaccional. A linha pode ser
tracada porque os elementos interaccionais sio de natureza
diversa, designadamente (e.g., Bies ¢ Moag, 1986; Greenberg,
1993b): a consideragio pelos direitos das pessoas, a sensibilidade
as necessidades pessoais, o respeito pela dignidade individual, o
relacionamento honesto e verdadeiro, a explicagio adequada
das decisdes e suas bases, a auscultagio da opinido das pessoas, e
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a consisténcia nas decisdes. No seio deste leque de aspectos, pode
diferenciar-se a sensibilidade social da justificagio informacional
(Greenberg, 1993b; Cropanzano e Greenberg, 1997; Greenberg
e Lind, 2000; Konovsky, 2000; Rego, 2000b):

a) A sensibilidade social (justica interpessoal/social) representa o
grau em que o superior adopta um tratamento digno e respei-
tador. A evidéncia empirica (e.g., Greenberg, 1993b) sugere
que, quando esse tratamento ocorre, as percepgoes de justica
540 incrementadas, o grau de aceitagio das decisbes aumenta, e
varias reacgbes positivas emergem.

b) A justificagio informacional (justica informacional) reflecte o
fornecimento de informacées ¢ a explicagio/justificacio das
decistes. E relevante porque as pessoas esperam que oS Seus
superiores lhes prestem explicagbes/razdes (adequadas, 16gicas,
sinceras) para as suas decisdes, particularmente quando os re-
sultados sio desfavoriveis (Cropanzano ¢ Greenberg, 1997,
Greenberg, 1993b). Os estudos sugerem que as explicagoes/
justificagbes mitigam as reaccdes negativas dos individuos as
percepcoes de injusti¢a ou resultados desfavoriveis.

A leitura da esséncia do exposto permite reconhecer que,
embora a bi-dimensionalizagio seja extensamente reconhecida,
ocorre substancial discordincia (téorica, empfirica, especulativa)
em torno de duas, mas semelhantes, questdes: a) serd pertinente
autonomizar as facetas procedimental e interaccional; b) justifica-
se a consideragio separada, na vertente interaccional, das facetas
interpessoal ¢ procedimental? A pesquisa cujos resultados este
artigo procura divulgar pretende facultar alguns elementos
empiricos relevantes nesse dominio. Serdo expostos dados
relativos aos indices de ajustamento de varios modelos factoriais/
dimensionais, ¢ serdo divulgados os poderes explicativos das
varias dimensdes de justica para o comprometimento
organizacional.

O comprometimento organizacional - um dos temas que
mais interesse tem concitado entre os investigadores das
organizagbes (Swailes, 2000) — pode ser concebido como um
estado psicolégico que caracteriza a ligacdo dos individuos &
organizaciio, e que tem implicagbes nas intengbes de nela
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permanecerem (Meyer e Allen, 1991; Allen e Meyer, 1996; Meyer,
1997; Rego e Souto, 2002). Genericamente, presume-se que as
pessoas mais comprometidas denotam maiores probabilidades
de permanecerem na organizagio e de se empenharem na
realiza¢do do seu trabalho e no alcance dos objectivos
organizacionais. Sucede que o construtc é multi-dimensional,
sendo comummente aceito a pertinéncia da destrinca entre as
dimensdes afectiva, normativa e instrumental (Tabela 1).

Tabela 1: Os trés componentes mais comuns do comprometimento
organizacional

I

Categorias Caracterizagio A pessoa permanece na Estado
organizacio porque psicologico
Afective Grau em que o colaborador se sente .SENLe que guer desejo
emocionalmente ligado, identificado e permanecer
envolvido na organizagio
Normative | Grau em qtte o colaboracor possui um ..sente que deve chrigagio

sentido da obrigagie (ou dever moral) permanecer
de permanecer na organizagio

Insoumental]  Grau em que o colaborador se mantém © ..sente que tem necessidade
(ou ligadod organizagio devido ao necessidade de
calculativo) | reconhecdmento des custos associados a permanecer
suasaidada mesma. Este reconhedmento
pode advir daauséncia de alternativas de
emprego, ou desentimentode que os
sacrificios pessoais geractos pela saida serdo
elevados. :

Construida por Rego (2002b) com base em: Allen ¢ Meyer (1990, 1993); Meyer e Allen (1991); Mcyer et af (1993).

O lago afectivo parece ser o mais relevante para a explicacio
do desempenho dos individuos € o seu grau de “entrega” i vida
organizacional (Allen e Meyer, 1996). Por isso foi seleccionado
para a presente pesquisa. Se as diferentes facetas da justica
explicarem distintamente esta atitude dos membros
organizacionais, entio hi razdes para consideri-las
separadamente. Tal como atrds aventado, diversa evidéncia
empirica (e.g., Folger e Konovsky, 1989; Konovsky e
Cropanzano, 1991; McFarlin e Sweeney, 1992; Sweeney e
McFarlin, 1993) sugere que os poderes explicativos da justica
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procedimental/interaccional serfio superiores 2os denotados pela
Jjustiga distributiva, mas importa ademais saber o que ocorre nos
planos da justiga interpessoal e da informacional.

3. Metodo

A amostra é constituida por 366 individuos, oriundos de
22 organizagbes. Destes, 98 sdo funciondrios bancirios, 100 sio
enfermeiros, 7% sio funcionirios publicos (numa Caimara
Municipal e numa institui¢io de ensino superior), 40 exercem
actividade em organizagbes seguradoras, 32 trabalham numa
empresa de cablagem, 8 sio especialistas em andlises clinicas, 10
numa empresa de moldes, e 5 numa empresa do sector do calcado.
44% sio do sexo masculino. A antiguidade média é 10.9 anos
para o sexo masculino € 10.2 para o feminino. A idade média
para os homens é de 36.3 anos, e de 34.1 para as mulheres. Na
globalidade, 14,5% dos inquiridos possui até nove anos de
escolaridade, 49,7% entre 10 e 12 anos, 10,3% detém bacharelado
ou equivalente, e 25.5% possuem licenciatura ou mestrado. Com
ligeiras diferencas, esta distribuicio é comumn a ambos os sexos.

Os inquiridos foram convidados a assinalar as suas
percepgdes de justica mediante a resposta a um questionério
contendo 17 itens usados previamente por Rego (2000a; 2000b),
ap6s recolha na literatura e adaptagio. A escolha desses itens foi
realizada do seguinte modo: a) seleccionaram-se os cinco
descritores distributivos e 0s quatro procedimentais que haviam
remanescido na andlise factorial confirmatéria (AFC) executada
por Rego (2000a, 2000b); b) dos cinco itens interaccionais
emergentes dessa AFC, seleccionaram-se quatro, tendo sido
eliminado o que denotava menor saturagio (desses quatro, trés
eram de natureza interpessoal e um informacional); ¢) foram
depois colhidos mais quatro descritores relativos a justica
interaccional (trés informacionais e um interpessoal), que
constavam da andlise factorial das componentes principais
também realizada por Rego (2000a, 2000b). Aos inquiridos foi
facultada uma escala de 6 pontos (1: “completamente falso”; ...;
6: “completamente verdadeiro”).
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Os niveis de comprometimento afectivo foram medidos
através dos seis itens reportados no anexo a este artigo, tendo
sido recolhidos na literatura e adaptados. A escala facultada
continha sete pontos (1: “a afirmagao nio se aplica rigorosamente
nada a mim”; ... ;7: “aplica-se completamente a mim”). O Alpha
de Cronbach cifrou-se em 0,91.

Os dados de justi¢a foram submetidos a uma analise factorial
confirmatéria, de acordo com um modelo de quatro factores:
distributivo, procedimental, interpessoal, informacional. Para
melhorar os indices de ajustamento, foram removidos alguns
descritores, de acordo com os valores dos indices de modifica¢io
e dos residuos estandardizados (Joreskog e Sorbom, 1993; Byrne,
1998). O modelo remanescente integra os 14 descritores que a
Tabela 2 consagra. Os respectivos indices de ajustamento
revelaram-se bastante satisfatérios (Tabela 2). Foram depois
testados trés modelos adicionais:

a) O primeiro englobava trés factores, tendo resultado da agrega-
¢io dos dois factores interaccionais (“interpessoal” e “informa-
cional”).

b) O segundo englobava dois factores, resultando da agregagio
numa sé dimensio do factor procedimental e dos dois factores
interaccionais.

<) O terceiro era um modelo uni-dimensional, em que todos os
descritores foram agrupados.

Apos terem sido seleccionados para analise os modelos de
trés e quatro dimensdes de justica, cada individuo da amostra foi
cotado pela média das pontuag¢bes nos descritores
correspondentes a cada factor. Foram depois executadas
regressoes, tendo em vista conhecer o potencial explicativo das
dimensdes de justica para o comprometimento afectivo.

4. Resultados

Os resultados das AFC estdo expostos na Tabela 2. Apenas
os modelos de trés e quatro factores denotam indices de
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ajustamento satisfatérios, embora com ligeira vantagem para o
tetra-factorial. Os lambdas sdo invariavelmente superiores a 0,70,
e os coeficientes de consisténcia interna ultrapassam o patamar
minimo de 0.70 sugerido por Nunnally (1978).

Tabela 2: Anilises factoriais confirmatérias (solugio completamente

estandardizada) :
1 2 3 4’

factor factores  factores  factores
Justiga distributiva (0.93) {0.90) (0.90) (0.90)
Em geral, astecompensas que recebo s3o justas 049 0.74 0.74 0.74
Se considerar os restantes salirios pagos nesta 043 0.78 0.78 0.78
organizagio, reconheqo que ¢ meu salario é
justo
Se tiver em conta a minha experiénda, smto-me 0.54 0.90 0.90 0.90
Jjuseamenie recompensade
“Tendo em conta o meu esforgo, julgo que sou 0.55 0.92 0.92 0.92 127
recompensado justamente
Justica procedimental/interaccional (0.81)
Justica procedimental ) : (0.71) {0.71)
A minba organizagio tem tm mecanismo gue 0.58 0.56 0.71 0.71

permite 20s empregados apelaren: das decisbes

As questbes queos empregados colocama 0.61 0.58 0.76 0.76
respeito daremuneragio e daavaliagio de
desempenho saenormalmente respondidas
pronta e satisfatoriamente

Através de virios canais, a minha organizagio 0.63 0.60 0.83 0.83
tenta compreenderas opinides dos empregados
relativamente is decisbes e politicas de
remuneragio

Justica interaccional : ‘ (0.95)

Justica interpessoal/social {0.88)

O meu superior mostra interesse genuino em 0.86 0.87 0.87 0.90
ser justo comigo

O meu superior € completamente sincerc e 0.85 0.86 0.86 0.88
franco comigo

O meu superior irata-me com respeito € 0.72 0.73 0.73 0.75
consideragiio
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Justicainformacional . (0.92)

O meu superior fornece-me informagdes acerca 0.83 0.84 0.84 0.85
do mado como eu eston a desempenharas
misihas fungées, permitinde-me aprendera
fazer melhor o men trabalho

Ao decidir sobre o meu trabalho, o meu 0.86 0.87 .87 0.88
superior thé-me explicagbes com sentido para

i

O meu superior oferece justificagio adequada 0.86 0.87 0.87 0.87
paraas decisdes relativas ao meu trabalho

O meu supetior explica muito claramente 0.87 0.87 0.87 0.88
qualquer decisho reladonada com as minhas

fungoes

Fadices de afestamento

Qui-quadrado/Graus de liberdade 9.8 6.8 2.1 1.8
Root inean square error of approximation 024 ar3 008 a0
Goodness of fit index 0.59 a.84 094 095
Adjusted goodness of fitindex 044 a7z 092 0.93
Comparative fit index 073 0.91 a98 a98
Incremental fitindex ars. 0.91 0.98 0.98

Relative fit index 0.67 0.87 0.95 0.95

Entre paréniesis: Alpha de Cronbach

A Tabela 3 expde os resultados das regressdes efectuadas
para o comprometimento afectivo. Recorreu-se aos dois modelos
de justica para testar potenciais vantagens explicativas de algum
deles — designadamente, para detectar eventuais diferenciais no
poder explicativo de cada uma das facetas interaccionais. Os
resultados sugerem que a varidncia explicada sofre algum
incremento quando se recorre ao modelo das quatro dimensées
de justica. Insinuam, também, que as facetas procedimental e
interaccional denotam poder explicativo superior ao
proporcionado pela vertente distributiva. Sugerem, finalmente,
que apenas a faceta interpessoal/social da justiga interaccional
explica o comprometimento, nio cabendo qualquer poder
explicativo significativo a dimensdo informacional.
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Tabela 3: Regressdes — poder explicativo das percepgdes de justica para o
comprometimento afectivo

Modelo trifactorizl da Modelo tetrafactorial da
Justica . justica
J. distributivas 0.17%* 0.16%*
] procedimental ' 0,254+ 0.27%*s
J. interaccional 0.25%+*
J.imerpessoal/sodial - 0.3g%+*
J. informacional B - ) -0.06
F ‘ . 57.90%4+ 45.06%4*
R 52% 33%

Qs cocficientes sao estandardizados
*#p<.01 ***p<0.001

5. Analise, discussao e conclusoes

O primeiro dado facultado pela evidéncia empirica exposta
¢ o de que o modelo tetra-factorial das percepgdes de justica se
ajusta methor aos dados do que o tri-dimensional. Este dado faz
jus ao que diversos investigadores tém sugerido (e.g., Greenberg,
1993b; Rego, 2000b), designadamente os que tém génese no
Brasil (Rego e Souto, 2002): ¢ psicometricamente desejivel que,
para além da autonomizacio das vertentes distributiva e
procedimental, se discriminem na vertente interaccional as
dimensdes interpessoal e informacional. Esta pertinéncia da
delimitagiio é corroborada pelo facto de apenas a vertente social
denotar potencial explicativo significativo do comprometimento
afectivo, ao que acresce o facto de a varidncia explicada sofrer
algum incremento com o desmembramento. Tal dado é
congruente com a evidéncia empirica obtida por Rego (2000b),
quando mostrou que, das duas vertentes interaccionais, apenas
a social/interpessoal contribufa significativamente para a
varidncia explicada dos comportamentos de cidadania
organizacional. £ igualmente consonante com o panorama
empirico extraido por Rego & Souto (2002) numa amostra
brasileira: de entre as duas facetas interaccionais, apenas a social/
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interpessoal revelou poder explicativo do comprometimento
afectivo Por conseguinte, hd evidéncias indicadoras de que a
consideracao conjunta das facetas interpessoal e informacional
reduz o potencial de compreensido das razdes pelas guais as
pessoas denotam maior comprometimento afectivo nas
organizacbes em que actuam.

Note-se que a auséncia de poder explicativo na vertente
informacional ndo autoriza que se aduza a sua desnecessidade
na investigacio empirica. Na verdade, pode mesmo suceder que
ela predomine sobre a faceta sodial/interpessoal quando se trata
de estudar o potencial explicativo de outras varidveis
(dependentes) aqui ndo estudadas. Mas, sc tal vier a ser detectado
em estudos posteriores, apenas ficara reiterada a pertinéncia da
separagdo. Se cada dimensao aparecer como antecedente
prevalecente de diferentes varidveis dependentes, entio é
presumivel que seja necessario actuar em diferentes antecedentes
de justica para produzir diferentes resuftados.

Importa também considerar um elemento contextual/
cultural para compreender a necessidade da separagio. Na
verdade, pode suceder que cada uma das duas facetas seja relevante
em diferentes culturas. Nesses termos, a explicacdo para a
prevaléncia da faceta interpessoal/social no presente estudo pode
ser a de que Portugal se caracteriza por elevada orientacio
afiliativa (McCllelland, 1961, 1987; Rego, 1998, 2000f; Rego e
Carvalho, 2001} e razoavelmente elevada distincia hierarquica
(Hofstede, 1991). A orientacio afiliativa pode explicar a
necessidade proeminente de um relacionamento entre superiores
e subordinados que se caracterize pelo respeito, cortesia e
consideragido das necessidades pessoais. A elevada distdncia
hierdrquica pode ajudar a explicar a baixa necess_idade/
expectativa de os superiores explicarem as suas decisdes e
fornecerem justificacbes aos seus colaboradores. Note-se que esta
explicagdo conflui para a interpretacio dos dados coligidos por
Rego e Souto (2002) numa amostra brasileira. Na verdade, o
padrdo empirico af emergente coincidiu com o espelhado na
presente investigacio — o que, a luz do atras aduzido,.é
compreensivel: o Brasil denota uma cota¢gdo em distincia
hierdrquica ligeiramente superior a Portugal (69 ¢ 63,

Justica nas organizagées: um modelo tetra-dimensional

respectivamente). Importa, todavia, envidar esforcos

Investigativos que permitam testar se, em culturas distintas da

luso-brasileira, o poder explicativo das duas dimensées
interaccionais adquire perfil diferente do aqui desenhado.

Elemento empirico igualmente relevante é o que sugere
que a faceta procedimental e as interaccionais predominam sobre
a distributiva na explicagio do comprometimento. Ele é
congruente com o modelo dos efeitos diferenciais, nos termos
do qual a vertente procedimental est4 associada com as avaliagdes
do sistema organizacional (reflectidas em varidveis como a
lealdade a organizacio, o comprometimento organizacional ¢ a
confianca na gestdo), enquanto a distributiva se associa
preferencialmente com a satisfagio com os resultados especificos
¢m questdo ou os resultados de determinada deciso (Lind e Tyler,
1988; Folger e Konovsky, 1989; Greenberg, 1990; McFarlin e
Sweeney, 1992; Sweeney e McFarlin, 1993). Se, tal como Kim e
Mauborgne (1997) sugeriram, dai advierem consequéncias
distintas para o desempenho organizacional, entio ha razées
adicionais - pelo menos do ponto de vista da gestdo instrumental
das percepgdes de justica — para considerar seriamente a
necessidade de atender vigorosamente 2 justiga procedimental/
interaccional.

O presente estudo padece de algumas limitacdes. A
primeira respeita ao facto de as varidveis independentes (justiga)
e dependente (comprometimento) terem sido colhidas na mesma
fonte e no mesmo momento. Esta op¢ao metodolégica comporta
riscos inerentes i varidncia do método comum (Podsakoff e
Organ, 1986). Ou seja: as relagdes significativas detectadas entre
percepgoes de justica e comprometimento afectivo podem
resultar, pelo menos parcialmente, do facto de o mesmo individuo
ser convidado a enunciar, simultaneamente, o grau em que se
considera alvo de justica organizacional e o grau em que se sente
afectivamente ligado a organizagio. Uma expressio
caracterizadora deste possivel enviesamento pode ser assim
enunciada: (...) sou tratado com justica, logo sinto-me
alectvamente ligado 4 minha organizagao.

Para contornar esta limitagio, estudos posteriores poderio
adoptar uma légica longitudinal (o individuo declara as suas
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percepgdes de justica € 0 seu comprometimento em mMOMENLOs
temporais separados) ou enveredar por um método de dupla
fonte (e.g., o individuo expressa as suas percepgdes de justica e
0 seu superior reporta o grau em que ele parece estar empenhado
na organizagio). Esta segunda op¢ao parece menos pertinente,
ja que pode ser dificil ao superior relatar com fidelidade o vigor
do laco psicolégico que une o seu subordinado 4 organizagio —
mas nio deve ser arredada ab initio das possibilidades de actuagdo
metodolégica. : :

A segunda limitagdo decorre do facto de apenas ter sido
pesquisada uma varidvel dependente. Estudos posteriores deverdo
enriquecer o campo empirico — s¢ja considerando outras facetas
do comprometimento, e/ou abarcando outros foci de
comprometimento (e.g., com o cargo), e/ou pesquisando varidveis
como 0s comportamentos de cidadania, o desempenho, o
absentismo, o turnover, a confianga, os comportamentos
retaliatérios (vide seccio 2.1. do artigo).

A terceira limitacio concerne ao facto de o estudo ter sido
realizado no seio de um tnico contexto cultural. E indubitsvel
que algum robustecimento lhe é concedido pelo facto de Rego e
Souto (2002) terem facultado, com dados de uma amostra
brasileira, um padrao empirico similar ao aqui exposto. Todavia,
pese embora a diferenca entre as duas culturas, ndo podem ser
obnubilados os tracos que as unem. Por conseguinte, tal como
algumas consideragbes anteriores sugerem, parece recomendavel
que o estudo seja replicado em culturas distintas — jd que se afigura
verossimil, por exemplo, que a relevancia da justica interpessoal
vs. informacional seja contingente de aspectos culturais como a
distancia hierdrquica, o pendor afiliativo ou o teor universalista-
particularista (Smith et a/, 1996; Trompenaars e Hampden-
Turner, 1997). Ser4 que, por exemplo, nas culturas universalistas
(onde as regras sdo privilegiadas independentemente da natureza
excepcional das circunstincias), a justica procedimental adquire
poder explicativo superior?

Em_qualquer caso, o presente estudo denota qualidades
de mérito indubitavel. Descreve um instrumento de medida das
percepgdes de justica com boas propriedades psicométricas, seja
do ponto de vista do ajustamento do esquema dimensional, das
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consisténcias internas ou da validade preditiva. Faculta pistas
relevantes para se compreender a dimensionalizagio do construto
dgs percepgdes de justica. E sugere que o modelo tetra-
dimensional aventado por alguns autores merece ser acolhido
atentamente.
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