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Resumo

A pesquisa testa o poder explicativo de cinco dimensoes
de justica (interpessoal, informacional, procedimental,
distributiva das tarefas, distributiva das recompensas) para o
comprometimento afectivo dos professores do ensino superior.
A amostra é constituida por 309 professores de 12 escolas/de-
partamentos de oito institui¢des (quatro universidades e quatro
instituigdes politécnicas). Eis os principais resultados: a) ao ni-
vel de anilise individual, apenas a justica interpessoal e
procedimental explicam o comprometimento; b) as relagbes
entre as percepgdes de justica € 0 comprometimento sdo mode-
radas pela justica agregada, sendo que os climas positivos de
justica refor¢am os efeitos das percepgdes individuais de justiga;
¢) a dispersdo de percepgdes também interfere no modo como
as pessoas respondem as suas percepgoes de justica, sendo que
os contextos caracterizados por elevadas dispersdes reforgam as
respostas atitudinais as percepcdes de (in)justica. O estudo ape-
la para a necessidade de encarar a justica como fenémeno de
natureza individual mas também contextual, e alerta para a
eventualidade de os padrdes reactivos serem contingentes do
tipo de actividade exercida ou organizagao.

Palavras-chave: comprometimento afectivo; justiga
organizacional; climas de justiga; justica agregada.

 Pesquisa efectnada com apoio da Fundagio paraa Ciéncia e 2 Teenologia
{projecto POCTHCED/40265/2001).

Doutor em Organizagio e Gestio de Empresas, professor na Universidade de Aveiro
(arego@egi.va.pt).

oY |VOLUME 3 1 NUMERO 1 1 JANEIRO - JUNHOI 2003| p.27-60



Arménio Rega I

Justice climates and affective commitment

. The study aims at showing how five Jjustice dimensions
,(1nterpers_onal, informational, procedural, task distributio
rewards distribution) explain affective commitment of teacherr:
Data from a sample comprising 309 teachers from 12:
departments/schools of four universities and four polytechni
was collected. The main findings are the following: a) Zit indivciS
dual I'evel, only interpersonal and procedural justice ex lair;
affectlvtla commitment; b} the relationships between 'uI:tic
perceptions and commitment are moderated by aggrﬂ-: ateg
Justice, 1n such way that positive justice climates reinforcg(; the
reactions to individual perceptions; c) when people work in
heterogene9us contexts, their reactions to individual perceptions
are also reinforced. The study focuses the attention 01;1 th
Importance of contextual justice, and suggests that the reaction:
to aggregated justice can be contingent on the kind of
organization and/or organizational activity of their members

Ke : i I izati
p ywords: affective commitment; organizational justice; justice
climates; aggregated justice. '
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Climas de justiga e compromstimento organizacional

1. Introducao

Este artigo expde evidéncia empirica de que as pessoas
nio reagem apenas 2 justica que sentem caber-lhes, mas tam-
bém & que cabe aos outros membros organizacionais (Lind e
outros., 1998; Mossholder e outros., 1998; Rego, 2000b, 2001c).
O seu comprometimento organizacional € explicado, nio ape-
nas pelas suas percepcoes individuais de justica, mas também
pelo contexto/clima de justiga em que se inserem.

“1.1. Justica e comprometimento organizacional

O senso comum ndo acalenta, certamente, davidas a pro-
pésito da relevancia da justica na vida das pessoas e das socieda-
des. Rawls retratou fielmente essa nogao ao afirmar que:

(...) a justica é a primeira virtude das instituicdes sociais, tal
- como a verdade o é dos sistemas de pensamento. Uma teoria,
ainda que elegante ¢ econémica, deve ser rejeitada ou revista
se for falsa; do mesmo modo, as leis e as instituigbes, por mais
eficientes e bem organizadas que sejam, devem ser abolidas ou
reformadas se forem injustas. Toda e qualquer pessoa possui
um cerne de inviolabilidade fundada na justica que nem

mesmo o bem-estar da sociedade como um todo pode subjugar |

(1971:3).

Este &, sem divida, mais um dos casos em que senso co-
mum e ciéncia se aliam nas concepgdes em torno da vida social.
Greenberg (1996), um dos especialistas mais reputados em jus-
tica organizacional, enunciou que “(...) poucos conceitos como
a justiga sdo tio fulcrais 3 interacgio social humana” (p. vii).
Num outro registro, o mesmo Greenberg assinalou: “(...) as pes-
soas comportam-se altruisticamente para com a organizagao em
que trabalham se acreditarem que sao tratadas com justiga”
(1993:250). Goleman afirmou mais recentemente, a propdsito
das razoes pelas quais as pessoas se empenham na vida das suas

organizagdes:
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“As pessoas empenhadas sdo os cidadfos-modelo de toda a
organizagdo. E, tal como os seixos numa piscina, os
trabalhadores empenhados lan¢am ondas de bons sentimentos
a toda a organizagdo. ... Contudo, quando os empregados nio
sdo tratados com justica e respeito, nenhuma organizacio
conquistard a sua entrega emocional. Quanto maior apoio os
cmpregados sentirem da sua organiza¢io, tanto mais
confianga, apego e lealdade sentirdo e melhores cidadios da
organizagio serdo” {1998: 128).

O acervo cientifico que vem sendo obtido pelos estudos
organizacionais ¢, alids, muito vasto e rico. A profusio
investigativa tem um fundamento sério no facto de o tépico ter
revelado potencial explicativo de diversas atitudes e comporta-
mentos (v.g., Cropanzano e Greenberg, 1997; Greenberg e Lind,
2000; Rego, 1999, 2000a, 2000¢). Uma das atitudes receptoras
de maior atengio tem sido a do comprometimento
organizacional (v.g., Kim e Mauborgne, 1991, 1993, 1996;
McFarlin e Sweeney, 1992; Moorman e outros., 1993; Mossholder
€ outros., 1998; Schaubroeck ¢ outros., 1994; Sweeney e
McFarlin, 1997).

O comprometimento organizacional pode ser concebido
como um estado psicolégico que caracteriza a ligacio dos indi-
viduos 2 organizagao (Meyer e Allen, 1991; Allen e Meyer, 1996;
Meyer, 1997). Genericamente, presume-se gue as pessoas mais
comprometidas tém maiores probabilidades de permanecerem
na organizagio e de se empenharem na realizacio do seu traba-
lho e no alcance dos objectivos organizacionais.

O tépico ocupa desde hd vérios anos um lugar central nas
preocupagbes dos investigadores (v.g., Porter e outros., 1974;
Mowday e Steers, 1979; Meyer e Allen, 1984; Allen e Meyer,
1990; Medeiros, 1997; Meyer, 1997; Medeiros e Enders, 1998;
Bagrain, 2000; Cohen, 2000; Finegan, 2000; Tamayo e outros.,
2001). Swailes expressou-se eloquentemente a este propésito
ao enunciar que “serd dificil encontrar na literatura sobre orga-
nizagbes um tépico que tenha atraido mais interesse do que o
comprometimento” (2000:199). A prolixidade das pesquisas e
o interesse que o tema tem suscitado podem ser creditados, em
grau muito considerdvel, i evidéncia de que o comprometimento
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| Climas de justiga e comprometimenlo organizacional

ode ter efeitos sobre o absentismo, {urnover, comport’am?n-
tos de cidadania, satisfagdo e desempenho das pessoas (O .Rellly
e Chatman, 1986; Meyer ¢ ouiros., 1989; Konovsky e
Cropanzano, 1991; Hackett € outros., 19Q4; Allen e Meyer?
1996; Bolon, 1997; Meyer, 1997; MacKenzie e outros., 1998;
Cohen, 2000; Yousef, 2000). _ }
Embora seja consensual que 0 comprorlaetl.mento é um
constructo multidimensional, nao h4 convergéncia acerca da.s
respectivas dimensdes. A tese mais comum propugna pela tri-
articio (Tabela 1). Todavia, alguns investigadores (v.g., Mc(}eej
e Ford, 1987; Meyer e Allen, 1991; 'Hackett e outros., 1994;
Allen e Meyer, 1996; Iverson ¢ Buttig1eg,_1999) aventam a posl—
sibilidade/pertinéncia de o comprometimento 1nstr_um_e{1ta/
calculativo ser particionado em duas vertentes: a) o individuo

‘mantém-se ligado 2 organizagio porque sente que ndo tem al-

ternativas de emprego; b) essa ligacdo assenta na ideia_de que
os custos pessoais inerentes 2 safda sao elevados_;. A maior d1ct;1-
culdade em optar ou ndo pelo tetra-modelo reside no facl;o~ e
ele se ajustar melhor aos dados, embora as duas dlmenso_v?:s
calculativas se inter-relacionem fortemente € com outras varia-
veis (Hackett e outros., 1994). Decif_ra~se major consenso (ted-
rico e empirico} em torno da neces51.dade de discernir entre as
facetas afectiva, normativa € calculativa.

Tabela 1: As [rés componentes mais comuns do comprometimento organizacional

A pessoa permanece na

aracterizagio 0a pe
© “ organizagio porque ...

Categorias

Grau em que o colaborador se sente em9ci-
onalmente ligado, identificado e envolvido
naorganizacio.

Afeettve ... sentequequer permanecer.

Grau em que o colaborador possui um sen-
tido da obrigagio (ou dever moral)de per-
manecer na organizagio.

Normative ... sente que deve permanecer.

Grau em que o colaborador se mantém liga-
do 3 organizagio devide ao reconhecimen-
to dos custos associados com a sua saida da
mesma. Este reconhecimento pode advir da
auséncia de aliernativas de emprege, ou do
sentimento de que os sacrificios pessoais
gerados pela safda serdo elevados.

... Sente quie ten necessidade

Instrumental
(ou calculative)

de permanecer.

o
A
3
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Tentando compreender se os modelos extraidos de meios
organizacionais “convencionais” se aplicavam s atitudes dos
professores do ensino superior, Rego (2002a) testou se as per-
cepgbes de justica desses docentes explicavam o respectivo com-
prometimento afectivo. O investigador trabalhou com um me-
delo de cinco dimensbes de justica, previamente validado (Rego,
2000d, 2001a, 2001b, 20014, 2002a; Rego e Cardoso, 2001):
Justica distributiva das tarefas, distributiva das recompensas,
procedimental, interpessoal e informacional. Verificou que os
professores com percepcoes de Jjustica procedimental e
interpessoal mais positivas denotavam indices superiores de
comprometimento. As vertentes distributiva e informacional,
globalmente, nio expressavam poder explicativo desta atitu-
de.

Esta evidéncia ¢ consonante com a tese dos efeitos dife-

renciais (Folger e Konovsky, 1989; Kim e Mauborgne, 1991,
1996; McFarlin e Swweney, 1992; Sweeney e McFarlin, 1993;
Lee e Farh, 1999). Nos seus termos, a justica procedimental/
interaccional e distributiva tém diferentes consequéncias: a
procedimental estd associada com as avaliagdes do sistema
organizacional (reflectidas em varidveis como a lealdade & orga-
nizagio, o comprometimento organizacional e a confianca na
gestdo), enquanto a distributiva se associa: preferencialmente
com a satisfagdo com os resultados especificos em questao ou os
resultados de determinada decisio. Diversa investigacio tem
reiterado a validade desta tese explicativa - facto alids verificivel
€M amostras portuguesas e brasileiras (Rego, 2002a; Rego e
Souto, 20024, 2002b). Refira-se, a titulo ilustrativo, que numa
pesquisa inserindo 229 membros organizacionais brasileiros e
236 portugueses, Rego e Souto (2002b) verificaram que, glo-
balmente, as facetas da justica com maior poder explicativo das
trés vertentes mais comuns do comprometimento (afectivo,
normativo e instrumental) eram a procedimental e a
mteraccional.
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1.2. A justigca como fenémeno de natureza
contextual '

Tal como a maior parte dos invc;stigado'res, Rego tljat()lz}-
Thou as percepgcdes de justica como fendmeno de natgjrezallélg ;)
vidual. Alguns investigadore§ (Cri)pz}nzano e Greenberg, 1997
tém, contudo, reconhecido a influéncia de elementos r_1c(1)rm vos
e contextuais na sua dinfmica. Sucede que tem ha}w o pouh ;
tentativas empiricas tendentes a testar tal influéncia. Reconhe
cendo esta lacuna, Mossholder e outros. (19‘:38) procuraram
examinar se a justica procedimental é su.stexlltavel como varia-
vel contextual e se, sendo-o, em que medida influencia as atltq—
des individuais face ao trabalho. Os argumentos de que parti-
ram sao de diversa indole:

As expectativas geradas pela cultura e pf:lzjts normas loczls
podem afectar as percepcdes dos individuos de n‘g;’?o
relativamente homogéneo (Cropanzano e Greenberg, 1 )

a)

b) Quando as autoridades vic.ulam principios de relacionamf_ntg
individual como a neutralidade e a conﬁ'anga (Tyler e Lind,
1992), 0s individuos podem interpretar tais actos como Prejbi
diciais a todos os membros da unidade organizacional.
Acresce que, quando um ndmero substa:nc-lal de ;.)«.esso;i
percepcionam que sdo alvo de fratamento s1m_ﬁar (pcolsxtws1 u
negativo), as percepgdes de justica procedimental pode
emergir como fenémenc agregado.

) Quando fazem avaliagbes de justica, as pessoas baseulm;;is:neal:;
: informagio que trocam com Outros _membros organiz :

e tomam como referentes as respectivas percepgdes (Folger e
outros., 1979; Steil, 1983; Ambros‘e € Outros., 1_991). Por exem-
plo, num estudo laboratorial, Steil (1983) verlﬁcoudqut?dos :I;
dividuos, quando eram inform'adn_)s de que outrosh uvi agém
da justica do processo de avaliagio de desempenha, tam
denatavam davidas acerca da justeza do mesmo.
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- Mossholder e seus colaboradores constataram que,
efectivamente, as percepcdes de justica agregadas explicavam
variancia adicional da satisfagio, para além da explicada pelas
percepgoes individuais. Uma das licoes desta evidéncia é a de
que 2 explicagio das atitudes e reaccoes dos individuos nio pode
esgotar-se nas percepgdes ao nivel individual. Daqui decorre
que, por exemplo, uma pessoa pode estar insatisfeita no traba-
lho, nio porque se sinta injustamente tratada, mas porque
percepciona que as pessoas da sua unidade organizacional sen-
tem que, em média, existe injustiga. Rego (2000b, 2001c) obte-

ve resultado congruente com esta argumentagio quando ten-

tou explicar os comportamentos de cidadania organizacional.
Todavia, foi mais longe na sua anilise:

a) Por um lado, considerou a hipétese de a justica agregada fun-
cionar como moderadora das relacées entre percepgoes
individuais de justi¢a e comportamentos de cidadania.
Verificou que, de facto, as percepcoes individuais de Jjustica
interaccional expressavam poder preditivo superior quando
as percepgoes agregadas de justica eram inferiores 3 média.
Mais concretamente, notou que, quando se sentiam
injustamente tratadas pelos seus superiores, as pessoas
reagiam especialmente mal se o clima geral também fosse
injusto, e inibiam-se de reaccées negativas se esse clima
fosse globalmente justo.

b) Por outro lado, admitiu que seria relevante o grau de
homogeneidade dos climas/ambientes de justiga. E, de facto,
verificou que os contextos caracterizados por grande
variabilidade de percep¢oes individuais de Justica interaccional
cxtremavam as reacgdes das pessoas: percepedes de fraca
Justica interaccional suscitavam niveis particularmente baixos
de cidadania organizacional; e percepgoes de justica positivas
provocavam niveis particularmente elevados desses
tomportamentos. Segundo o investigador, é presumivel que
os individuos que sentem o seu superior como injusto
estabelecam comparagdes com as outras chefias que adoptam
posturas notoriamente justas: “O meu chefe é injusto comigo.
Podia bem nao sé-lo, pois existem chefes que, na minha
organizagdo, actuam justamente. Farei, portanto, apenas
aquilo a que estou obrigado”. Diferentemente, quando sentem
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o seu superior como justo, as pesso;s t?]:labzlsiif-:;
comparagfes com as outras cheﬁats.que adop Tgnho j
claramente injustas: “O meu chefe € justo comigo. fenbo o
dever de fazer mais do que a mlnhg 0b‘r1gag?o, p;nam istem
outras chefias que, na minha organizagio, ndo actu

modo tio justo”.

i A0 rea-
H3, pois, razdes para presumir que as pes]sjoasurlxgg rea
gem apenas em fungéo da justica que ;entem cza.t er—men,lbros
justi TOS
g do da justiga que cabe aos ou
também em resulta _ u¢ > 208 0 cmbros
ionais idé tiva s reaccde
i A evidéncia empirica rela 5 de
organizacionais. i fativa 25 coes dos
tui, alias, re
i espedimentos constitul,
sobreviventes aos d : ol
aradigmatica (v.g., Brockner, 1992, 1994; Brock'ner 3 ou me,
I1)992 1994; Konovsky e Brockner, 1993). Desg'na az'ne do;
’ i edimentos
eviventes reagem aos desp
sabe-se que 0s sobr tes T dimentos dos
! izacionais de modo conse
outros membros organ : odo consentanco com ©
ficios proporcionados.
rocesso usado e os bene _ se
I;S efeitos que daf advém para o comprometimento, a.czziz; "
¢a, a motivacio, a dedicagio ao trabatho, o apoio organiz
] ' o
i trato psicoldgico. '
ercepcionado e o con . )
F ijx presente pesquisa procura traduzir para c;) do.mltm’c; iiis
i i idéncia teodrico-
i es do ensino superior a ev (
atitudes dos professor : rico-
empirica gerada por Rego (2000b, 2001c) a respelto (il:.a.dreda(;‘1 o
entre percepgoes de justica e comportamentos de ;;Z:Cional
i orga
izacl sublinhar que o terreno
organizacional. Importa : renc i !
en;g que a actividade docente se desenrola é sui generis, deno

i 3 izagd is convenci-
" tando diferengas relativamente as organizagoes mais co

3 e a
onais. Designadamente, parece razodvel suI;or 6(2; "
interdependéncia das tarefas € menos marcada nas tur:jg es do-

texto de
o seu trabalho num con
centes. Desempenhando bal pe or
' i ica agrega
i é r-se a hipétese de a jus
independéncia, pode giza € :
emeggir ai com menor nitidez e exercer efeitos menos
eloquentes. Por exemplo:

izacd i is cada
a) Enquanto na maior parte das organizagoes ;9nvenc1onz;)1ie i
isd recta so
i rcer supervisdo di
chefia tende a exe r cta sobre of
i 1 tende a nac ocorrer tao

seus subordinados, 1ss0 ) . te
no trabalho docente. E presumivel, por conseguinte, queaLiS
. . . wais.

sentimentos de justica interaccional sejam menos consens

.27 -60
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h) Ao estabelecerem interaccées sociais quotidianas, € verosimil
que os membros de unidades organizacionais convencionais
formem perspectivas similares acerca do ambiente de Tustica

. . . - . J -
que os rodeia. Distintamente, devido 2 sua relativa autonomia
¢ independéncia funcional, é plausivel que os professores nio
formem essas percepcdes de modo tao convergente.

Esta eventual diferenca pode, porventura, tornar os pro-
fessores menos reactivos 2 justica média/agregada nas suas uni-
dades organizacionais (v.g., departamentos, escolas, institutos)
- designadamente porque essa justica média pode ser algo “ar-
tificial” (i.e., representar concepcoes dispares da vida
organizacional). Realizando actividade docente em caminho
préprio, em grande medida desligado do caminho docente e
cientifico de uma grande quantidade de outros membros
organizacionais, o sentido da identidade colectiva pode ser me-
nos marcado. Todavia, daqui ndo decorre, necessariamente, que
os docentes sejam insensiveis A justica que cabe aos outros. O
facto de se presumir que eles nio reagem 2 Justica média/agre-
gada (porque, eventualmente, essa média é resultante de valo-
res dispares) néio permite supor que eles sio insensiveis as refe-
réncias de justica em seu redor. Enunciando de outro modo, e
tomando como quadro a evidéncia obtida por Rego (2000b,
2001c), podemos supor o seguinte:

a) Os professores extremam as suas reacgGes atitudinais is
percepgdes de justica quando os ambientes de Jjustica em que
se ifiserem sio heterogéneos (i.e., alguns professores
sentem-se especialmente justi¢ados, enquanto outros se
sentem especialmente injusticados).

b) Em ambientes de grande variabilidade de percepcdes de
Justiga, os professores com percepgoes de justica positivas
denotam especialmente elevado comprometimento afectivo
porque comparam a sua situagio favordvel com a situacio
desfavordvel dos que se encontram no extremo injusticado.
Ao contrério, os docentes com percepgoes de Jjustiga negativas
_denotam especialmente baixo comprometimento porque com-
param a sua situacio desfavoravel com a posicio favordvel dos
que se situam no extremo justigado.
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O presente artigo situa—se: neste dominio de pesquisa. Pre(;
tende-se mostrar em que med1da.as respostas daﬁs pec?so'as Eina
plano do comprometimento afec‘tlvo.) as percepgbes de justig
sio moderadas pelo contexto de justica em que se 1ns<.arerfl.

Tal contexto serd analisado sob duas p_erspect_wa;. a) a
justica média/agregada de cgdg gnldade orgamzacionzg ( : esp;lral
tamento ou escola); b) a varlabllldade das percepgoes ﬁe JL(Ij gte
dos membros de cada unidade. Mais Prec1samer~1te,. o fito des
artigo é o de responder as seguintes IMIETTOZACOES:

Os niveis de comprometimento afectivo _dos docentes §erso
explicados, nio sé pelas suas percepcdes .md'lvlduals uz
justica, mas também pelo clima geral de justica em g
trabalham?

a)

b) Serd que reagem distintamente as suas percepeoes 1r_1d1v1dua1s
de justica consoante estdo inseridas em climas justos ou

injustos?

c) Reagirdo diferentemente &s suas percepgoes 1nd1v1du.als .de
justi¢a consoante estdo inseridas em ambientes de justica
homogéneos ou heterogéneos?

2. Método

A amostra é constituida por 309 professores d9 ensino

superior, oriundos de 12 departamentos/escolas de oito :instl-
? -

- tuicbes de ensino superior portuguesas (quatro universidades e

. quatro instituigdes politécnicas). Distribuem-se por todas as ca-

tegorias da carreira docente, sendo 47% doutoradgs 6'40% lnga(;)(;
doutorados (13% nio-respostas). A abordagem fgl feita a 13(

professores, através de carta depositada na sua caixa de correio.
A taxa de resposta foi, pois, de 24%. Em anexo, pode enco?—
trar-se alguma informagio caracterizadora do corlltex o
organizacional em que os docentes portugueses desenvg vem 2
sua actividade. A cada inquirido foi distribuido um questionario

composto de duas partes:
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a) A primeira continha 17 descritores atinentes #s suas
percepgbes de justica. Estes itens fazem parte de um
questiondrio desenvolvido e validado por Rego (2000c, 2001a,
2001b; Rego ¢ Gardoso, 2001), provinde da revisio de
literatura e da anilise de contetdo de entrevistas
semi-estruturadas realizadas a professores do ensino superior.
As analises factoriais ¢ o estudo do poder preditivo das
percepedes de justica para o comprometimento afectivo
sugeriram que o modelo mais apropriado contém 5 dimensées
de justiga: distributiva das recompensas, distributiva das
tarefas, procedimental, interpesscal ¢ informacional.

b) A segunda parte albergava trés itens respeitantes ao
compremetimento afectivo. Foram recolhidos na literatura
(Porter e outros., 1974; Allen e Meyer, 1990) e adaptados.

c) Em ambos os casos, os inquiridos foram convidados a
responder através de escalas tipo Likert contendo 6 pontos
(1: “discordo completamente”; ...; 6: “concordo completamen-
te”).

Os dados foram submetidos a uma andlise factorial
confirmatéria (com o recurso ao LISREL, e com base no méto-
do da méxima verosimilhanca; Joreskog e Sorbom, 1993; Byrne,
1998), & luz do modelo de seis factores: cinco de justica e um de
comprometimento. Os indices de ajustamento revelaram-se
satisfatérios (Tabela 2). Foram entdo computadas as cotacdes de
cada individuo nas seis varidveis subjacentes. O método de cal-
culo foi a média aritmética das cotacdes nos itens constituintes
de cada dimensio.
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Tabela 2 - Anilise factorial confirmatéria

05 meus superiores idam comige de mado honesto ¢ ético. 0.85

s mel i i 0.88
—Hos reus superiores sio completamente francos e SiRceTos COMIGO.

s de decidirem sobre assuntos que me dizem respeito, 05 mens supen:ores

i 0.78
FOCUFAML OUVIr 0s meus pontos de vista, . )
" Quando tomam decisbes sobre ¢ meu trabalho, os meus superiores dio-me ex- 086
plicages com sentido para mim. . S
ith u
Quando tomam decistes sobre o meu trabalho, 05 meus superiores disc 0.85

comigo as implicagbes dessas decisdes.

Os critérios usados para as promoges s ) . - 0.64
" 5s procedimentos da minhia instituicio asseguram que as decisdes sdo toma 0.80

sem favorecimentos pessoais.

%5 decisbes s0 tomadas de modo consistente para todos os professores. 0.81

Ten o em contaa minha experiéncia, considero que as recompensas que recebo

0.83
Siojusm. i -3 ho 520 justas R8
Considerando as minhas responsabilidades, as recompensas que recebo sa0 justas. 0
Tomsiderando o stresse pressoes da minha actividade profissional, as recompen- 085
sas que recebo s3o justas. .
Tendo em conta a correcgio com que fago o meu tral:alho, considerc que as 091
recompensas que recebo sio justas. -

Consderando o mel esforgo, as recompensas gue recebo sAo justas.

0 serv:g‘;) docente que me tem sido distribuido & justo. g; i
As tarcfas que me sao atribuidas so jusias. ] . . .
Tonde em conta as condigoes de trabalho que me sao ficuliadas, considero injus- 0.62

tas as tarefas que me sao exigidas(i}.

Sinto mlﬁm ofg{ﬂho em fazer parte desta instituigio. 32?
Sinto-me “parie da familia” desta institaigio. . X

A mimha mstirigao tem um grande significado pessoal para mim. 0.85

icas de ajustament . et

Qui-quadrado/Graus de liberdade o L8 .
Root mearn square error of approximation 0_92
Goodness of fitindex 0. 2
Adijnsted goodness of fitindex 0.97
Comparative fit index 0297
Incremental fitindex 097

Relative fitindex

(i) A cotaggio foi invertida - Entre paréntesis: alphas de Cronbach
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‘ Foram calculadas correlacdes entre as varidveis a nivel in-
dividual. Executaram-se regressbes para testar o poder
explicativo das percepg¢bes individuais de justica para ¢ com-
pro_rnet'imento afectivo. Testou-se, depois, o poder explicativo
da justica agregada (nas doze unidades organizacionais) para
a*ém do poder preditivo produzido pelas percepgoes individu-
ais. Finalmente, pesquisou-se o grau em que a justica agregada
e a variabilidade das percepc¢des de justica moderava as relagoes

entre as percepgdes individuais de justica e o comprometimen-
to afectivo. '

3. Resultados

A 'I?abella 3 expoe as médias, desvios-padrio e correlagoes
entre varidveis (a nivel individual). As correla¢es entre as vari-
as dimensdes de justica sdo sempre significativas, e especialmente
elevadas no que concerne as vertentes interpessoal
informacional e procedimental. As correlagbes entre a justiga é
o comprometimento sio também especialmente elevadas para
as mesmas trés facetas. Frise-se, desde ja, que as correlagdes ele-
vadas entre algumas dimensoes de justiga erigem uma dificulda-
de metodolégica e psicométrica: a sua (nio) independéncia.

Tabela 3 - Médias, desvios-padrao e correlagdes

1, Justiga interpessoal 4.1 1.1 -

2. Justiga informacional 39 1.2 0.83 -

3. Justica procedimental 33 11 0.65 0.58 -

4. J. distr. das recompensas 3.5 13 0.31 0.31 0.46 -

5. J. distr. das tarefas 45 11 0.46 0.44 0,44 044 -

6. Comprometimento 43 1.3 0.55 0.49 0.49 0.29 0.32

Todos os coeficientes sao significativos para p<0.001
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A regressdo visando determinar o poder explicativo das
percepgoes de justica para o comprometimento sugeriu o se-
guinte: a variancia total explicada cifra-se em 33%, mas apenas
25 vertentes interpessoal (Beta: 0.32, p=<0.000) e procedimental
(Beta: 0.28, p<0.01) denotam valor preditivo significativo.

A pesquisa do poder explicativo da justica agregada foi
encetada com uma anilise de varidncia destinada a comparar as
varidncias inter e intra-grupos relativas aos 12 departamentos
estudados. Os resultados sugerem que as variingcias inter-gru-
pos s30 superiores as varidncias intra-grupos apenas para a jus-
tiga distributiva das recompensas € 0 comprometimento. Seguin-
do a légica de alguns autores, esta evidéncia erige dificuldades
metodolégicas & consideragdo das médias atinentes a cada de-
partamento, pois questiona o “suficiente acordo” (George €
Bettenhausen, 1990; Vanderberghe, 1999) entre os seus mem-
bros acerca da justiga af vigente. Glick (1985), todavia, conside-
ra que o acordo entre os individuos nao é necessario porque a
varidncia inter-individual pode ser considerada um erro em tor-
no duma “verdadeira” cotago na varidvel organizacional em
causa. Seguimos esta segunda via, pelo que trabalhamos com as
meédias referentes a cada departamento.

A primeira indicacio fornecida pelos dados foi que a jus-
tica agregada nio adicionava poderes explicativos do compro-
metimento aos ja fornecidos pelas percepgdes individuais. Te-
davia, foram extraidas indicagdes de que exercia algum efeito
moderador sobre a relagio entre as percepgoes individuais € 0
comprometimento. Para testarmos €sse efeito, realizimos re-
gressoes tentando determinar o poder preditivo das percep-
¢oes individuais para o comprometimento, em dois patamares
de justiga agregada (abaixo € acima da média). O procedimento
foi repetido para as cinco dimensoes, ao nivel agregado. Algu-
mas diferengas entre as regressoes executadas para cada pata-
mar foram detectadas. Por exemplo:

a) as percepgoes individuais de distribui¢ao de tarefas nao
explicam o comprometimento quando a justi¢a agregada da
distribuicao das recompensas € baixa, mas explicam-no
quando ¢ elevada (Beta: 0.0, p<0.001);
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b) o poder explicativo das percepgées individuais de justiga
interaccional € superior quando a justica procedimental
agregada é elevada;

c) as percepgdes de justica informacional nio explicam o
comprometimento quando a justiga agregada das
recompensas € baixa, mas predizem-no quando é elevada.

Numa tentativa de tornar mais inteligivel esta evidéncia,
cruzdmos dois patamares de justica individual (elevada versus
baixa) com dois patamares de justica agregada (elevada versus
baixa). Os resultados mais significativos estio exibidos nas Fi-
guras 1-4. Sugerem, genericamente, o seguinte:

a) Quando a justica agregada é baixa, os niveis de
comprometimento dos professores que se sentem mais justicados
quase ndo se distinguem dos que se sentem menos justicados.

b)  *Mas quando a justica agregada ¢ elevada, os mais Justicados
reagem especialmente bem, e os mais injusticados respondem
especialmente mal,

c) Os mais baixos niveis de comprometimento emergem nos
professores que se sentem injustigados no seio de um clima de
Justi¢a positiva. Os mais elevados niveis de comprometimento
sao perfilhados pelos professores que se sentem justicados no
seio de um ambiente do mesmo género.

d) Sublinhe-se que a justica distributiva das tarefas, que nio
denotara, em termos genéricos, poder explicativo do
comprometimento, emerge com poder preditivo quando o
clima é recompensatoriamente justo. Ou seja: os professores
reagem a justica na distribuigio das tarefas em determinados
contextos de justiga recompensatéria.
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Figuras 1-4 - Cruzamentos de patamares de justi¢a individual com patamares de

justica agregada

Para testarmos o efeito moderador exercido pela variabi-
lidade das percepgdes de justiga sobre as relagc”')es entre as per-
cepgoes individuais de justica e o comprometimento afectivo,
procedemos do seguinte modo:

a) Para além dos dois patamares de percepgoes in_dividuais de

 cada faceta da justica antes criados, geramos dois patamares

de dispersao dessas mesmas percepgdes (desvio-padrio
elevado versus baixo).

b) Cruzamos os patamares (individunais e de dispersbes) para as
diferentes categorias de justica, e computimos os valores do
comprometimento para os diferentes cruzamentos

resultantes.

O trago genérico da evidéncia assim gerada estd gizado
na Tabela 4: quando a dispersio de percepgdes é grar}de,- 0s
individuos extremam as suas reacgbes as percepgoes de justica.
Significa isso que a grande dispersdo reforg:a os efeitos positlYos
de percepgdes positivas e os efeitos negativos das percepgoes
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negativas. Detectam-se, no entanto, algumas nuances atinentes
a cada faceta:

a) Dispersdo das percepgdes de justiga interpessoal: os niveis de
comprometimento adquirem o valor mais baixo quando os
individuos perfilham fraca percepgio de justica em contexto
de grande dispersio de percepgées. Tendem a ser mais
elevados quando perfilham percepges positivas em igual
contexto. Ou seja: a elevada dispersdo reforca os efeitos

negativos da fraca justiga interaccional e os efeitos positivos da
forte justiga.

b) Dispersdo das percepgées de justica procedimental:
0 panorama empirico € similar ao exposto na alinea anterior,
embora seja menos notério,

c) Dispersiio das percepgdes de justica informacional: os niveis
de comprometimento tendem a ser superiores quando os
individuos denotam percepgdes de justica positiva em
contextos de grande dispersio. Parece, por conseguinte, que
a elevada dispersio reforga os efeitos positivos das elevadas
percepcdes de justica (ndo parece ocorrer, aqui, o reforco dos
efeitos negativos das fracas percepgoes),

d) Dispersio das percepg¢des de justica distributiva das
recompensas: os niveis de comprometimento tendem a ser
inferiores quando os individuos denotam percepgdes
negativas de justica em contexto de grande dispersio. Parece,
por conseguinte, que a elevada dispersio reforga os efeitos
negativos das fracas percepgdes de justica. O reforco dos
efeitos positivos da elevada justica distributiva é bastante ténue.

e) Dispersao das percepcoes de justica distributiva das tarefas:
nenhum dos efeitos anteriormente expostos é evidenciado com
clareza.
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Tabela 4 - Comprometimento para dois graus de justica percepcionada em dois
niveis de desvios-padrio dessas mesmas percepgdes

Dist. Dist.
Interpessoal Informacienal Procedimental recompensas tarefas

J stiga percepeionada | Baixo Elevado Baixo Elevade|Baixo Elevado| Baixo Elevado; BaixoElevado
!

Baixa 35 | 34 | 34 | 35 |36 |33 | 36| 29 | 36 34
Interaccional |- = . 146 | 48 | 45 | 50 46 |48 | 46| 48 48 46

Baixa 3.9 | 34 37 37 3.8 | 35 3.9 32 38 3.6

Informacional Elevada | 46 | 4.9 45 1 5.0 |47 | 48 47 1 4.8 49 46

40 | 38 | 40 3.9
. Baixa | 41 | 38 | 39 | 40 | 40 |38
Procedimental - © . 1 45 | 51 | 47 | 52 |48 |49 | 48| 51 | 50 47

Dist. Baixa 42 | 4.0 40 | 43 | 42 | 40 4.1 | 4% :3 ig
recompensas | Elevada 4.5 4.8 44 | 49 | 45 | 48 4.6 | 4.8 A .

i 3.6 | 3.5 39| 28 3.2 37
ist. tarefas | Baixa 4.0 29 39 ¢ 29
Dt Elevada | 4.4 | 4.8 43 | 49 [ 44 | 406 4.4 | 4.7 47 4.4

g oo b nsnse b e e e rere g s e

R Pt 2] Ao oot EEat)

4. Andlise, discussdo e conclusodes

A primeira indicagdo empirica extrai_da dos dados é a de
que, genericamente, os docentes mais comprometidos
afectivamente com as suas instituigbes s30 0s que de_notan_l per-
cepgoes de justiga interpessoal e procedimental mais pos;tlvas.
A justica distributiva, tanto na vertente ta:refa:f como na faceta
recompensas, niao denota poder exph.cauvo' mgmﬁ'ca_tlvo.. Esta
constatagiio faz jus ao modelo dos efeitos diferenciais (Llnc% €
Tyler, 1988; McFarlin e Sweeney, 1992; Sweeney_ 3 McFa:rlmi
1993), nos termos do qual a justica proced}mgntalfmteraccmna
e a distributiva geram diferentes consequéncias.

Os dados expostos sugerem que, tal como os n_lemlgros de
outras organizagdes, os professores do ensino superior sao sen-
siveis a0 modo (in)justo como se sentem tratadgs. Mostram que,
contrariamente is presungdes segundo as quais as pessoas rea-
gem fundamentalmente 2 justica rem}lneratéfla, elas respon-
dem  justica dos procedimentos ¢ das interacgbes com os supe-
riores. Nio € legitimo daqui extrair a ideia de que "o pao” €
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irrelevante para os professores universitarios ~ mas é aceitavel
supor que (pelo menos) eles também respondem s “rosas”
{Martin e Harder, 1994; Rego, 2000a). Os professores desejam
que os procedimentos decisérios e promocionais sejam Justos,
pretendem ser tratados com dignidade e respeito, almejam ser
ouvidos nas decisdes que lhes dizem respeito, e esperam receber
explicacdes pelas decisdes tomadas. E, consequentemente,
doseiam o comprometimento afectivo que cultivam na relagio
com a organizacio onde trabalham.

Esta 16gica relembra a tese desenhada por Kim e
Mauborgne (1997, 1998) a propésito da relacio entre as per-
cepgbes de justica € o desempenho individual/organizacional.
Sucintamente, pode ser assim traduzida: a) a Justica distributiva
induz apenas os desempenhos “normais”; b) para que os desem-
penhos ultrapassem as expectativas, é necessdrio actuar sobre a
Justica procedimental/interaccional, pois € ela que induz a con-
fianga e o comprometimento; ¢) hd razdes para presumir que
esta tendéncia ¢ mais notéria com trabalhadores do conheci-
mento (ou “cognitérios”, para usar uma expressio de Toffler,
1991), como ¢é o caso dos professores.

A linha empirica até aqui tracada situa-se, no entanto,
apenas no nivel de andlise individual. Quando a anilise se des-
loca para o nivel agregado, novos padrées de respostas docen-
tes emergem. Com efeito, os dados sugerem que as reacgdes das
pessoas ndo sdo independentes dos contextos de justica em que
se inserem. Importa, todavia, proceder a anilises focalizadas
em diferentes aspectos.

A primeira imagem projectada pelos dados é 2 de que a
justica agregada nio acrescenta poder preditivo do comprome-
timento ao valor explicativo das percepgbes individuais. Nessa
matéria, os dados nio corroboram a evidéncia fornecida por
Rego (2000b; 2001c) relativa aos comportamentos de cidada-
nia organizacional, nem os de Mossholder e seus colaboradores
(1998) no que concerne i satisfacio. E presumivel que tal se
deva a inexisténcia de “verdadeiros” climas de justica nas uni-
dades departamentais das instituicées pesquisadas. A relativa au-
tonomia e independéncia da actividade docente tenders a in-
duzir niveis de interaccio social (superior-subordinado e entre
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subordinados) inferiores aos detectado:q e meios ‘:convenc1o—
nais”. Condigdes especificas do exercicio Qa funcio docente
podem dificultar a emergéncia de vi‘sf)es partilhad:i).s/conw.zrg(?n-
tes da vida organizacional. A. m.édIa de Pe_rcepgoes de justica
representaré, entio, um “a.rtlfiao” es.tatl'stlco sem rl:‘(-)rrelsp'on-
déncia num “verdadeiro” clima orgamzampnal (isto é: relativa-
mente consensual). Esta versdo interpretativa recebe confirma-

¢io no facto de as variancias intra-grupos nao serem significati-

vamente inferiores is varidncias inter-grupos, com a unica
excepcdo da justica distributiva das taﬂrefas. .

A justica média/agregada ndo parece, todavia, ser
irrelevante quando se atenta nos efeitos r.nod_eradores que exerce
sobre a relagdo entre as percepgdes de justia e 0 comprometi-
mento afectivo. Este papel moderad.or tem diversas conﬁ_glira—
¢6es, cuja anélise sustenta a verosimilhanga de algumas hipéte-

icativas. : o
SeS exgiimeiro: os incrementos nas percepgbes de justica
interaccional suscitam maiores niveis .de comprometimento
afectivo, mas isso € especialmente notorio em contexto caracte-
rizado por elevada justica informacional agregada. A tradugao
pratica do enunciado ¢ esta: os professores que se sentem
interaccionalmente injusticados reagem espec1al¥n_ente n'lal quan-
do o contexto de justica informacional é positivo (Figura 1).
No nosso entender, pode suceder que num contexto de elcvaﬁda
justica informacional os professores dlspo_nham de informacoes
e elementos de referéncia que Ihes permitem formar, por opo-
sico, um sentimento ainda mais negativo acerca da injustica
interaccional que lhes cabe. Este padrio reactivo reitera-se quan-
do se atenta no poder moderador exercxc‘io pela justica
procedimental agregada, com uma dlfe’renga (Figura 2): os con-
textos procedimentais positivos,.néo $6 reforcam 0s efeitos ne-
gativos da fraca justica interaccmnal,.como taI:Il-me reforgafn
os efeitos positivos da justica interacc;onal positiva (o que nao
era manifesto no contexto informacional discutido no para-
grafo anterior). Porventura, quando  se sentem
interaccionalmente justigados, os professmjes ficam espegalmen—
te propensos ao comprometimento afectivo se se sentirem no
seio de um ambiente/clima onde os procedimentos decisorios e
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promocionais s2o justos.

O segundo elemento digno de mencio refere-se a Jjustica
distributiva das tarefas. Verifica-se que o seu poder explicativo
€ praticamente nulo quando o contexto de justica
recompensatério € negativo (Figura 3). No entanto, quando
esse contexto € positivo, as pessoas reagem especialmente bem
a0 modo justo como as tarefas sio distribuidas, e especialmente
mal se se sentirem injustigadas nessa matéria. Pode suceder, por
conseguinte, que 2 concepcio das pessoas acerca da Justica ou
injustica que lhes cabe em matéria de distribuicdo de tarefas seja
reforgada pela existéncia de um ambiente tendencialmente jus-
to do ponto de vista recompensatério. A mjustica na distribui-
¢do de tarefas pode adquirir um significado especialmente ne-
gativo em ambientes genericamente Justos do ponto de vista
recompensatério, e a justi¢a pode adquirir um significado espe-
cialmente positivo. Parece, por conseguinte, haver necessidade
de estudar as reacgdes dos professores numa l6gica combinatéria:
tarefas e recompensas.

Finalmente, importa frisar que os contextos de Justica
recompensatéria interferem no modo como as pessoas reagem
a (in)justica informacional (Figura 4). Os contextos positivos
reforcam os efeitos positivos da elevada Justica informacional.
O grau de justica que os professores detectam nas informacoes
recebidas parece ser afectado pela existéncia de um contexto
de recompensas globalmente Justo.

Note-se que; apés um primeiro olhar lancado sobre as
Figuras 1-4, somos tentados a fazer uma leitura alternativa dos
dados: os climas de justica contribuem para o incremento no
comprometimento afectivo se as pessoas se sentem individual-
mente justicadas, ¢ promovem o decréscimo nesse mesmo com-
prometimento se as pessoas se sentirem individualmente
injusticadas. No entanto, esta tese tem fundamento empirico
bastante vulneravel. Com efeito, a Justica agregada explica ape-
nas 3% da variancia na implicacio individual, sendo que apenas
a vertente procedimental expressa poder preditivo significati-
vo. O.facto de ndo acrescentar variincia Ja fornecida pelas
percepgdes individuais reforca a fraca verosimilhanca da tese
alternativa. Em suma: ¢ mais razodvel aduzir que a justica agre-

*POT IVOLUME 2 | NUMERO 1 I JANEIRO - JUNHOl EUDHI p.27-80

l Climas de justiga & comprometimento organizacional

gada modera as relagBes entre as percepedes individuais €o (‘;—‘{qm-’
prometimento afectivo, do que alegar.que as percepgoes indivi-
duais moderam as relacdes entre os climas de justica € 0 mesmo
i to. ‘

ComprI?II;,lett(;r(?;\:ila, uma matéria adicion_al de grandf: 1r.1teresse

ara a discussio: o padrio reactivo aqui detectado € dlferentfi
de obtido por Rego (2000b, QOQlc).quandolestudou os codncr:S
portamentos de cidadania organ1zac1013al. Ali, as reacghes :
individuos eram especialmente fracas, ndo quando a %usuga ag;gq
gada era positiva, mas quando era negativa. Esta c'lx erepgacom
culta a formulagio de hipéteses exphcam:as universais. o
efeito, os contextos que reforcam as _reac%oes“(pos.ltw.zg, oun
gativas) das pessoas em determinada situacfo nio coincl em_imi:
os contextos que exercem essa forga reforcadora noutras 511uud
¢oes. Afigura-se-nos, contudo, haver Falgumas‘exp.hcagoes pla
siveis para a diferenga entre os padrdes reactivos:

Rego .(QOOOb, 2001c) estudou os comportamentos de c1da}c)iama
organizacional, enquanto que a presente pesquisa se debruga
sobre o comprometimento afectivo.

a)

b) No presente estudo, as varidvels depende_nte (comprqmeng;«;zi
' afectivo) e independentes (percepgées c'le justiga)
recolhidas na mesma fonte. N'as pesquisas .de Re§o, 08
comportamentos de cidadania orgftmzam.ona.tl {%I;zﬁ
reportados pelos gestores e as percepgdes de justica
descritas pelos subordinados.

<) Tal como exposto na parte introdutéria deste artigo, a a'tct1v.1dadi<;
docente ¢ distinta das fungtes dos membros_orgamzaaona_
convencionais., A sua relativa independena:al e autczn.omc;z
impele-os a reacgbes distintas daque.las que a0 c?p;nagm de
membros organizacionais cujas actividades ijas
interdependentes e, em medida consideravel, supervisiona

por um chefe comum.

Sublinhe-se que, contrariamente ao verificavel na pe;gulsi.z
de Rego (2000b, 2001c), ¢ pequeno o grau clej co_ncor1 anco_
enire os membros de uma mesma L.Irndade organlzamo‘n; gpl;l .
posito da justica vigente. Daqui decorre a necessidade
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comedimento no uso da expressio “climas de justica” quando se
pensa em escolas/departamentos de institui¢bes de ensino su-
perior. Com efeito, pode supor-se que os membros
organizacionais convencionais tém em seu redor um clima rela-
tivamente homogéneo, ao qual reagem. Mas os professores, dis-
tintamente, tém em seu redor um amplo leque de situacbes —
reagindo ndo & média (afinal resultante de situagbes dispares),
mas precisamente aos referentes extremos que esse amplo le-
que faculta.

Esta dltima versdo explicativa adquire especial sentido se
considerarmos que os dados empiricos da presente pesquisa re-
lativos ao papel moderador exercido pela dispersdo de percep-
¢bes de justica convergem com os de Rego (2000b, 2001c). Na
verdade, tanto num caso como noutro, a tendéncia geral pode
ser assim formulada: as pessoas reagem especialmente bem ou
mal as percepgoes individuais de justica quando se'situam num
meio que disponibiliza um amplo leque de situagdes de justica
(representado num elevado desvio-padrio das percepgées). Uma
interpretagio plausivel € assim enunciavel:

a) Os individuos que se sentem injusticados
comparam-se com aqueles que, no extremo do leque da
sua unidade organizacional, sdo beneficiarios de elevada
justica. A justiga que sentem caber-lhes adquire, entdo, um
especial significado: “(...) Sou injusticado, mas hé pessoas
que o nio sdo. Por que hei-de, entdo, comprometer-me
afectivamente com a minha instituigao? Como posso
conceber a minha institui¢io como uma espécie de
familia para mim?”

b)  Os individuos com sentimentos positivos de justiga
comparam-se com aqueles que, no outro extremo do
leque, sdo vitimas de injusticas. A justiga que lhes cabe
adquire, entio, uma valia superior — sentindo-se no dever

e reagir reciprocamente com mais comprometimento
‘afectivo.
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Cabe, agora, fazer referéncia a algumas l‘ifnit_agc‘)es da
pesquisa. A primeira concerne ao facto de as varidveis depa_aéx-
dente (comprometimento) € independe:-ntes (]us’tu;a) teremdsl 0
colhidas na mesma fonte. Este método é susceptivel de pro uzut
riscos de variincia do método comum (desakoff_ e Organ, 1936;
Harrison € outros., 1996). No caso aqul em aprego, podfa suce-
der que as relagdes positivas entre justica e comprometl.rélento
se devam ao facto de as (mesmas) pessoas terem respor}dl 0 a0$
dois tipos de questdes, € ndo as relagdes empiricas efectwa}rﬁfnge
existentes. Uma légica de pensamento F:‘orventura perht | ada
pelos docentes pode ser assim exposta: (...) sou tratado ‘colin
justica; logo, sou comprometido zt_fef:tlv'amente com afmln a
organizagao”. Daqui decorre a pertinéncia de pesquisas tuturas
atilizarem metodologias de dupla fonte, expenmex.]tals, ou lon-
gitudinais (a obtencdo das varidveis dc?pepdf:nte e 1ndependeg—
tes produz-se €m mMOMentos emporais distintos). N

A segunda limitagio concerne a natureza gorrelamona So
estudo, nio permitindo extrah: nexos de causalhdade c-laitos.‘ e
¢ plausivel que as pessoas reajam as percepeoes de (1rl1)Ju§t%ga
com mais ou Menos comprometimento afectwo.,' também € in-
telectualmente vidvel aduzir que as pessoas mais comprometi-
das com a sua organizagio recebem tratamento mals justo da
parte dela e dos respectivos decisores. Pode igualmente haver
terceiras variaveis que influenciam simult’anea.mente as percep-
¢oes de justica e 0 comprometimento, dai advindo a relagdo es-
tatistica entre ambas. : .

A terceira limitagio respeita ao facto de algumas dimen-
soes de justica nio serem claramente independentes de outras.

Tlustrativamente, € 0 que OCOTTE COM 45 vertentes interaccional

e informacional. E certo que a sua autonomizacdo se justifica a
Tuz da andlise factorial. Ademais, nas r(j.g-ressées, apenas a fac§ta
interpessoal emerge com poder preditivo. Todavia, nao _C}el){:a
de ser clara a elevada correlagio entre as duas variaveis
(Tabela 3). Futuros estudos poderao cqntrlbulr para um esclare-
cimento empirico-tedrico desta tematica. '
A quarta limitagio advém do tratamento exclusllvo da ver-
tente afectiva do comprometimento. Embora esta seja & que 1?5
pesquisas mais preconizam como promotora do desempenho
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{individual e organizacional), seria mais frutuoso estuda-la em
conjugagio com as vertentes normativa e calculativa. Assim se
poderia langar luz adicional sobre o debate acerca da pertinéncia
da tri-dimensionalizacio. .

De qualquer modo, a presente pesquisa representa um
passo adicional na compreensio do papel que as percepgoes de
Justica das pessoas exercem sobre as respectivas atitudes e com-
portamentos. Ela sugere que a evidéncia teérica e empirica
detectdvel em meios organizacionais convencionais €, em gran-
de medida, replicivel com os docentes do ensino superior. Numa
perspectiva genérica, algumas conclusées podem ser enuncia-
das.

Primeira: os professores reagem com mais ou menos com-
prometimento afectivo consoante se sentem mais ou menos
Jjusticados do ponto de vista interpessoal e procedimental. O
facto de nio ser a justica distributiva a predominar na explica-
¢do daquela atitude converge com a tese dos efeitos diferenciais
descrita na parte introdutéria do artigo. E alerta para a rele-
vancia dos procedimentos e interaccoes Jjustas quando se trata
de gerir operdrios do conhecimento (“cognitarios”, nas pala-
vras de Toffler, 1991) e/ou pessoas que, tudo leva a crer, sdo
beneficidrios de um nivel recompensatério ji razoavelmente
satisfatério/justo (Kim ¢ Mauborgne, 1997, 1998).

- Segunda: os professores nio reagem, apenas, a justica que
sentem caber-lhes. Também so sensfveis & Justica que cabe aos
outros — como alids alguns estudos anteriores tém sugerido (v.g.,
Brockner, 1992, 1994; Brockner e outros., 1992, 1994,
Konovsky e Brockner, 1993; Kets de Vries e Balazs, 1997,
Mossholder e outros., 1998; Rego, 2000b, 2001c). O presente
artigo, no entanto, alerta para a necessidade de se ser cauteloso
na formulagio de teses universais que tentam explicar essas
reacces. Na verdade, alguns dados sugerem que as respostas
dos professores aos ambientes de Justica que os rodeiam podem
nao obedecer ao padrio que vigora para os membros
organizacionais convencionais. E plausivel que tal se deva a
especificidade da actividade docente (caracterizada por maior
autonomia e independéncia do que a generalidade das
actividades organizacionais).
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Terceira: se se presumir que os prgfe§s?res mais compro-
metidos afectivamente com as suas instituigées pqdem C(zntlrll:
buir para a melhoria da qualidade no ensino §uper13r, entdo t‘a
toda a vantagem em que os governan}es/deasogs essas ins ;;
tuicbes actuem eﬁcazrgente scgbre as Areas pertinentes para

3 justiga dos professores. _

perce%ssodzlémeritos depreﬂexﬁo final e stiimula conc}uswa,
salientem-se algumas limitagoes da pesquisa ¢ as opor?unldades
abertas para estudos posteriores, mais prqprlamente.. ’(a) a ge—
cessidade de as investigacdes futuras c<_)l}%erem as varidveis de-
pendentes e independentes em fontes dlstmtas.; (b)' a pertinéncia
de se aumentar a amostra de unidades organizacionais estuda-
das; (c) a vantagem de se alargz}r o leque de variaveis depgn-
dentes pesquisadas; (d} a necessidade de se reahz.arem estudos
transculturais. Em qualquer caso, a actual pesquisa representa
um contributo importante para que se compreenda que: (a) as
percepgdes de justiga t?xp{icam o comprordnetxrlnent(?
organizacional; (b) essa explicagio POd_e ser r.eforga a pela con

sideragio conjunta das percepgdes 1nd1v1dua1§ e (%as percepgoesj
agregadas (climas de justica); (c) as pessoas nio §a0dapenas secg-
siveis & justi¢a dos resultados, mas tamb(-.:m ajustica dos proced

mentos e das interaccdes com os superiores; (d) as pessoas’nac\)
reagem apenas A justica que sentem caber-lhes, mas também 2

que se projecta sobre os outros.
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Arménio Rego

Anexo”

Para uma melhor compreensao do contexto em que se
insere o trabalho dos docentes no ensino superior portugués,
eis uma breve caracterizacio: :

. Embora com algumas nuances, as categorias do ensino universitario sio:
assistente estagidrio, assistente, professor auxiliar, professor associado,
professor catedritico. Por regra, a aquisicio da categoria de assistente con
quista-se com a obtengdo do grau de Mestre, e o acesso 4 categoria de
professor auxiliar resulta da ob tengio de doutoramento (para informagio
ntais detalhada, pode ser consultado: '
http://www.desup.min—edu.prjlegisla,/dl44879.htm).

. Também com algumas nuances aqui néo explicitadas, as categorias no
ensino politécnico sio: assistente, professor adjunto e professor
coordenador. O acesso a0 patamar de professor adjunto decorre da posse
do grau de Mestre. O grau de Doutor ngo & imprescindivel para o acesso ao
topo da carreira (para informagio detalhada, pode consultar-se:
hitp:/fwww.desup.min-edu. pi/legisla/dl1858 1 htmy).

60 *  Pornorma, as universidades estio organizacdas em escolas, facultadas ou
departamentos. As vivéncias, cxperi€ncias e prestagio de servico dos
docentes ocorrem no seio dessas unidades, e nao das Universidades ou dos
Institutos Politécnicos. Por conseguinte, & presumivel que essas unidades
constituam o quadro de referéncia pelo qual se pautam para cotefar as suas
percepges de justica com as de outras pessoas.

. As pesquisas realizadas por Rego (2000d, 20024, 2002c), nos domfnios da
Justica e do comprometimento afectivo, sugerem o seguinte:

a) Genericamente, as percepebes de justiga dos professores do ensino
superior sio modestas, sendo esta assercio especialmente vilida para as
facetas procedimental, distributiva das recompensas e informacional.

b} Nao é claro se os professores de diferentes categorias denotam percepgées
de justica distintas, pois os resultados nio sio consistentes. Pode, todavia,
aduzir-se que as diferengas sao reduzidas.

) Globalmente, nac parece haver também diferengas significativas
consistentes entre os docentes do ensino politécnico e os das universidades,
exceptuando no que concerne 2 justica distributiva das recompensas —
faceta em que os docentes universitarios revelam cotagio ligeiramente su
perior.

d) Os niveis médios de comprometimente afectivo sio moderados (inferior a
5, numa escala de 1 a 7 pontos), embora sefam tendencialmente mais
elevados entre os docentes de categorias de topo da carreira.

* Este anexo foi apenso por sugestéo de um dos consultores andnimos, 2 querm estamos gratos.
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