O impacto de percepcoes de justica em trés

bases de comprometimento organizacional

RESUMO

Douglas Filenga
Mirlene Maria Matias Siqueira

Justica e comprometimento sdo fenémenos fundamentais no am-
biente organizacional . Justicano trabalho pode ser compreendida
em duas vertentes cléssicas, distributiva e procedimental, e uma
emergente denominada interacional. Comprometimento organi-
zacional pode ser estudado sob trésbases, isto &, afetiva, normativa
e calculativa. No presente estudo, teve-se como objetivo testar
um model o tedrico em que se analisa 0 impacto da percepgdo de
justica sobre o comprometimento organizacional. Paratanto, con-
tou-se com a participacdo de 838 servidores publicos municipais
ativos, sendo 529 da Secretaria de Educaco, 182 da Secretariade
Salide e 127 da Secretariade Servicos Municipaisde umaprefeitura
daregido doABC Paulista. No teste do model o efetuado por andlise
de regressdo multipla, constatou-se que parcela significativa da
variancia de comprometimento afetivo, calculativo e normativo
podiaser explicadapor percepcdesdejustica. A partir dessesresul-
tados, pbde-se concluir que percepcdo dejustica € um importante
antecedente de comprometimento organizacional . Portanto, cogni-
¢Bes sobrejusticarepresentam um componente psicossocial capaz
deinfluenciar os vinculos que o individuo mantém com a organi-
zac8o naqual trabaha.

Palavras-chave: justica, comprometimento organizacional,

servidores publicos.

1. INTRODUCAO

Durante a década de 1960, quando surgiram os primeiros estudos acerca
dejusticanotrabalho (ADAMS, 1964 € 1965; ADAMSe JACOBSEN, 1964),
identificou-se queindividuos em situacBes por el es consideradasinjustas desen-
volviam estratégias mentais ou comportamentai s para modificar tal situagéo.
Decorridos a guns anos, os estudi 0sos dessas situacfes passaram aanalisar tal
fendmeno no ambiente organi zacional . Esse fato ocorreu no contexto interna-
cional (DORSNTEIN, 1989; PILLAI, SCHRIESHEIM e WILLIAMS, 1999;
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KONOVSKY, 2000; GOPINATH e BECKER, 2000; COL-
QUITT, et al., 2001) e também no nacional (ASSMAR, 1985
€1989; DELA COLETA e SIQUEIRA, 1986; PAZ, 1992; GO-
MIDE JR., 1999 e 2001).

Concomitantemente aos estudos sobre justi¢ano trabal ho,
a década de 1960 também foi o periodo que marcou o inicio
dos estudos acerca do comportamento organizacional. Nesse
contexto surgem, ao final dadécadade 1970 e principal mente
nos anos 1980, estudos sobre 0 comprometi mento organi zacio-
nal como variavel capaz deinfluenciar o a cance dos objetivos
e metas organizacionais (PORTER et al., 1974; REICHERS,
1985; WALTON, 1985).

AsrelacBes entre percepgdes dejusticano trabalho e com-
prometimento organizacional tém sido investigadas em di-
versosestudos (KONOVSKY e CROPANZANO, 1991; KORS-
GAARD, SCHWEIGER e SAPIENZA, 1995; GOMIDE JR.,
1999; FERREIRA, 2001; REGO, 2002), revelando que a
formatacéo de percepcdes individuais acerca de preceitos de
justica aplicados por organizacfes pode influenciar os com-
promissos de seus colaboradores. Com base nessas evidéncias
cientificas, neste estudo teve-se como objetivo analisar influ-
éncias de percepcdes de justica sobre comprometimento orga-
nizacional. Conforme esquematizado nafiguraaseguir, quatro
vertentes de percepcdo de justica foram posicionadas como
variaveis antecedentes e trés bases de comprometimento orga-
nizacional como conseqientes. Naseqiiéncia, seraapresentada
arevisdo daliteratura sobre o tema deste estudo.

Comprometimento
Organizacional

Percepcao
de Justica

Distributiva Afetivo

Procedimentos \
Calculativo

Social / Interpessoal

Informacional

Normativo

Modelo Hipotético de Relagdes entre Percepcéo de
Justica e Comprometimento Organizacional

2. REVISAO DA LITERATURA
2.1. Percepcdo de Justica
2.1.1. Justica distributiva

A décadade 1960 é o ponto de partida para o entendimento
dos conceitos atuai s sobrejusticadistributiva, quetratapercep-
¢Oes dejusticadostrabal hadores quanto asretribui¢des obtidas

daorganizacao em face de seus esfor¢os. Janas décadas seguin-
tes, nota-se forte concentragdo das pesqguisas experimentais.

Em lingua portuguesa, por exemplo, novostrabal hos buscavam
uma ampliac&o sobre a perspectiva da justica distributiva no
ambiente organizacional. Entre eles, destacam-se os estudos
de Dela Coleta e Siqueira (1986) e Assmar (1985).

Para Dela Coleta e Siqueira (1986), a justica distributiva
tem influéncia na atitude dos funcionarios, ou seja, 0s resul-
tados obtidos numa situacdo de trabal ho representam o ponto
principal queinfluenciao modo de pensar e de agir. Osautores
desenvolveram umaandlise abordando o aspecto dapreferéncia
por solucBes cognitivas e comportamentais em situagdes de
iniqui dade no trabal ho, posicionando os individuos em situa-
¢Oes de sub e super-recompensados em relacdo a tarefa que
desempenham. As principais conclusdes do estudo sobre indi-
viduos que se percebiam como super-recompensados foram:
preferéncia por aumentar suas contribui¢oes; predilecdo por
n&o diminuir seusresultados; convencer os colegas aaumentar
seus investimentos, colaborando com eles, se for o caso; e,
ainda, considerar inadequado abandonar asituacdo detrabal ho.

Para Assmar (1985), quando investigou a relacdo entre
situacBes delucro e perdacom aescolhado critério maisjusto
dedistribuic¢éo, aequidade obteve maior preferénciapor parte
dos estudados em situacdo de lucro. Essa eqiidade justificar-
se-iacom respeito ao esforco individual despendido naobten-
¢do do lucro. Jaem situacéo de perda, aigualdadefoi o critério
preferido, pois acreditavam os participantes que todos seriam
responsaveis pelo ndo-atingimento dos objetivos.

Sobre percepcéo de justicano trabalho, Gomide Jr. (1999,
p.15) encontra em seus estudos que, mesmo admitindo-se o
fato de o conceito de equidade poder variar enormemente de
uma cultura para outra, ajustica pode ser definida como uma
relagéo equitativa percebidapel o observador quanto asrecom-
pensas e contribuicBes de cada participante. Nos estudos de
Rego (2000, p.251-252), ajusticasocia relaciona-se com ajus-
ticaorganizacional e esta, por suavez, desempenhaum papel
fundamental no funcionamento eficaz das organizagoes.

Nos estudos sobre justica distributiva, identificou-se que
individuos que consideravam injustos os resultados recebidos
poderiam apresentar resultados muito negativos em relagéo
a0 esperado pelaorgani zag&o empregadora. Dentre essesresul -
tados encontram-se: insatisfac&o, pior desempenho individual
e/ou organizacional, turnover, absenteismo e menoresindices
de comportamentos extrapapel (REGO, 2000, p.252).

Dessaforma, estudiosos que se debrugaram sobreaandélise
dajusticadistributiva, tanto em lingua portuguesa (ASSMAR,
1985 e1989; PAZ, 1992 e 1993; GOMIDE JR., 1999 e 2001,
REGO, 2000; FERREIRA, 2001) quanto em linguaestrangeira
(KONOVSKY, 2000; WALSTER, BERSCHEID e WALS
TER, 1976; GREENBERG 1990; CROPANZANO e GREEN-
BERG, 1997), tém demonstrado que essa é umavariavel cog-
nitivaqueinfluenciasignificativamente as organizagoes, direta
e indiretamente. Cabe, portanto, as organizagdes que preten-
dem aplicar estratégias de mudancaorganizacional, criar condi-
¢Oes ambientais que permitam o desenvolvimento da justica

432

R.Adm., S&o Paulo, v.41, n.4, p.431-441, out./nov./dez. 2006



0 IMPACTO DE PERCEPGOES DE JUSTICA EM TRES BASES DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

distributiva, umavez que elapode afetar de modo significativo
aconsecucao de suas metas.

2.1.2. Justica de procedimentos

Foi nadécadade 1970, mais precisamente apartir de 1971,
guando Rawls desenvolveu Uma Teoria da Justica, que se
iniciaram os estudos sobre justica de procedimentos, a qual
tratadas percepcdes dejustica dostrabal hadores sobre osmeios
adotados pela organizag&o quando é preciso definir o quanto
cada empregado recebera por seu esforgo no trabal ho.

A partir dessa década, os estudos que se seguiram enfo-
caram t&o amplamente a justica de procedimentos que, com
todaatengéo dada ajustica procedimental, se corriao risco de
esguecer ajusticadistributiva. Contudo, separar umavertente
da outra constitui uma operacdo t&o delicada quanto aquela
em gue um cirurgido opera metade do cérebro ignorando a
outra (REGO, 2000, p.252).

Para Rego (2000, p.253), buscar uma nova perspectiva da
justicano trabaho, que ele chamadejusticainterativa, significa
contribuir para a situagdo atual em que, diferentemente das
circunstancias da época de Greenberg (1993), € possivel en-
contrar uma extensa gama de investigagdes mostrando como
ambas sd0 importantes para a compreensdo das atitudes e do
comportamento das pessoas no ambiente organizacional.
Segundo Rego, as pessoas demonstram conferir grandeimpor-
tancia a maneira como sdo usados os procedimentos em que
elas estdo inseridas. Assim, por meio do entendimento dos
conceitos formulados por diversos autores para explicar a
justica de procedimentos, torna-se possivel esclarecer ainda
mais seu significado para o ambiente organizacional.

Em Rego (2000, p.253), a justica de procedimentos é a
vertente da justica no trabalho que focaliza o processo, ou
seja, 0s meios usados para a cancar os objetivos pretendidos.
Segundo ele é possivel identificar esses mel os hasformas como
s80 processados, por exemplo, osacréscimossalariais e as san-
¢cOesdisciplinares. Paraesse autor, ajusticade procedimentos
engloba aspectos estruturais (ter voz no processo) e sociais
(justificativas aos individuos afetados pel as decisoes).

Segundo Gomide Jr. (1999, p.46), o conceito dejusticade
procedimentos envolve, entre outros aspectos, as atitudes dos
empregados relativas as instituicdes e suas autoridades, ao
passo que ajusticadistributiva analisatais atitudes mais com
relac8o a remuneragdo por eles recebida. Gomide Jr. ainda
destacaasinfluéncias da percepcao dejusticasobre o compor-
tamento dos individuos. Para o autor, dada uma situacéo de
percepcdo dejusticade procedimentos no processo de tomada
de decisdo, os trabalhadores tender&o a apresentar comporta-
mentos pro-organizacionals, mesmo considerando que suas
retribuicBes ndo foram devidamente justas em relagdo ao
esforco empreendido. Além disso, continua o autor, quando o
processo de tomada de deci s&o € percebido como tendo proce-

dimentos injustos, o empregado podera desenvolver atitudes
egoisticas mesmo quando da percepcao de retribuicdesjustas.

Konovsky (2000, p.492) afirma que ajustica de procedi-
mentos esté ligada & maneira como se processa a decisdo e
ndo a decisdo propriamente dita. Para ele, ajustica de proce-
dimentosdiferencia-se dadistributivano sentido de que estaé
relativa a justica das decisdes sobre o resultado alcancado,
isto &, se o retorno obtido em fungéo dos investimentos feitos
€ considerado pelo individuo como suficiente. Em outros ter-
mos, justica de procedimentos engloba aspectos tanto cogni-
tivosquanto afetivos. Naprética, adiferencapode ser entendida
como aquela percepcdo que os funcionérios possuem acerca
de como sdo tratados e como eles gostariam de 0 ser. Isso é 0
gue denota o0 aspecto dajustica dos procedimentos.

2.1.3. Justica interacional

Estudos desenvolvidos na década de 1990 deram inicio a
investigacOes sobre ajusticainteracional, ou seja, 0 modo como
um superior transmite, explica e justifica ao subordinado a
aplicagdo dajustica (REGO, 2000). Essadimensdo dejustica
ultrapassa a simples execucgdo dos procedimentos e chega até
as decisdestomadas em face dos resultados obtidos em virtude
desses procedimentos. Rego também identificou que até aquele
momento ja se tinha como definida a classificacéo da justica
por meio do cruzamento de duas dimensdes: o determinante
focal (estrutural versussocial) e acategoriade justica (proce-
dimental versus distributiva). Portanto, por esse método, o
autor concluiu que quatro classes dejusti¢casdo dai resultantes,
asaber: sistémica, configuracional, informacional e interpes-
soal.

A partir dai ajusticainteracional recebeu especia atencéo,
gquando Rego (2000) questiona se essa vertente dajustica ndo
deveriaampliar a classificacdo dos estudos que, até entdo, se
baseavam apenas najusticadistributivae nade procedimentos.
Para esse autor, desde a década de 1990, ao descrever 0s mo-
delos explicativos das relagdes entre justica procedimental e
distributiva, tornava-se necessario avaliar os efeitos conjuga-
dos ou cruzados de ambas. A esses efeitos ele chama de justi-
cainteracional.

Contudo, apesar de essa vertenteter recebido aatencéo de
diversos pesquisadores, vale ressaltar que tem ocorrido uma
certa “divergéncia notéria’, como explica Rego (2000). Se-
gundo esse autor, € possivel encontrar pesquisadores que defen-
dem aidéiade que ndo se trata de umanovadimensdo dajus-
tica, mas, sim, de um componente da justica procedimental .

Assim, o model o composto por quatro dimensdesdajustica
organizacional é concebido com base na justica distributiva,
procedimental/processual, social/interpessoal einformacional
(REGO e SOUTO, 2002).

Em novo estudo sobre a justica organizacional, Rego
(2002) trata do papel das percepgdes de justicaem relagdo ao
comprometimento afetivo dos trabalhadores. Para tanto, uti-
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lizou uma amostra de 309 professores para avaliar como as
cinco dimensdesdejustica (distributivadastarefas, distributiva
dasrecompensas, procedimental, interpessoal einformacional)
explicam o comprometimento afetivo desenvolvido por esses
profissionais. De acordo com o estudo, os professores com
maiores graus de percepcdo das justicas interpessoal e pro-
cedimental sGo mai s af etivamente comprometidos com ainsti-
tuic&o. Por outro lado, as percepcdes de justicainterpessoal e
de distribuicéo das tarefas reforcam ou atenuam os efeitos de
outras dimensdes.

Rego (2002), com base em estudos anteriores, concluiu
gue a justica interacional poderia ser definida como aquela
dimens&o dejusticaorganizacional que demonstraaqualidade
dainterac&o dos subordinados com seus respectivos superiores.
O autor exemplificou essa situagdo com a hip6tese de um fun-
cionario questionar se 0 seu supervisor o trata com dignidade
erespeito e, ainda, se oferece justificativas a todos os envol-
vidos pel as deci sdes tomadas. Nesse caso, o funcionario, apesar
de considerar a san¢&o e o0 processo aplicados como justos,
apresentaria baixa percepcdo de justicainteracional por té-la
considerado como, por exemplo, inadequada, rude.

2.2. Comprometimento organizacional afetivo,
normativo e calculativo

Segundo Siqueira (2001), a dimenséo afetiva, ou com-
promisso afetivo com a organizagdo, é composta por Varios
sentimentos e emocgdes, tais como orgulho, contentamento,
entusiasmo, interesse e animo que alguém poderiater emrela-
¢do aempresanaqual trabalha. Esse entendimento contribuiu
para a ampliagdo do conceito abordado por Allen e Meyer
(1990), em que essa base do comprometimento é identificada
apenas por um desejo de permanecer na organizagdo. Assim,
0 comprometimento afetivo &, entre as bases do comprome-
timento, o Unico composto por afetos e ndo por fatores cog-
nitivos como aquel es encontrados nos compromissos norma-
tivo e calculativo.

Tamayo et al. (2000), ao revisarem os estudos sobre com-
prometimento da década de 1980, alegam que 0 comprome-
timento afetivo envolve umarel acdo ativa, naqual o individuo
desgjadar algo de si préprio para contribuir para o bem-estar
daorganizacdo. Para 0s autores, esse construto ndo-cognitivo
representa mais do que uma simples lealdade passiva a uma
organizacdo, podendo ser entendido, até mesmo, como uma
das razbes que levam os trabalhadores a agirem acima das
expectativas neles depositadas.

ParaMedeiroset al. (1999), hdumaquartadimensdo estu-
dada mais recentemente. Muito embora ela ndo seja consi-
derada neste estudo, vale ressaltar o desenvolvimento de sua
investigacdo e sua possibilidade de, ap6s comprovagdo em-
pirica, reformular as bases desenvolvidas na década de 1990
por Allen e Meyer (1990). Esse outro aspecto do comprometi-
mento organi zacional é conhecido como afiliativo. Apresentada

por Medeiros et al. (1999), essa abordagem esta ligada aum
componente devinculo emocional, em que um individuo aceita
influénciados demais porque quer estabel ecer ou manter uma
relacéo de satisfagdo com uma pessoa ou com um grupo.

Ja os estudos acerca do comprometimento organizacional
normativo, ou débito moral dostrabal hadores paracom aorga-
nizac&o, tiveram seu inicio, segundo Medeiros et al. (1999),
na década de 1980 quando foi identificada a existénciade tal
componenteapartir detrabalhosrealizadospor Meyer eAllen
(1984). Wiener (1982) também ja buscava entendimento sobre
o enfoque normativo. Ele, porém, enfatizava que a aceitacéo
dos valores e objetivos da organizacdo era um fator determi-
nante do comprometimento dosindividuos. Dessaforma, ale-
gava que esse comprometimento, chamado por ele de norma-
tivo-instrumental, era uma forma de controlar as agdes das
pessoas.

Assim, o comprometimento afetivo €,
entre as bases do comprometimento, o
Unico composto por afetos e nao por fatores
cognitivos como aqueles encontrados nos
compromissos normativo e calculativo.

Quando Wiener (1982) identificou o0 comprometimento
organizaciona como adimensao que compreende ainternali-
zag80 das pressdes organi zacional s que visam orientar as agbes
dosindividuos airem ao encontro dos objetivos e metas pro-
postas pela organizag&o, levando-os a expressar comporta-
mentos em conformidade com aguilo que consideram correto
emoralmente aceitavel, possibilitou aSiqueira(2002) analisar
0 esgquema mental de reciprocidade e influéncias sobre afeti-
vidade no trabal ho como confirmag&o para suas hipéteses. Em
outras palavras, a autora concluiu que, quando o empregado
reconhece as func¢les sociais na organizacdo para a qual tra-
balha e por esse fato Ihe atribui o papel de credora, passa a
posicionar-se como devedor, sentindo-se, de certaforma, obri-
gado a lhe retribuir os favores prestados. Esse €, portanto, o
esguema mental de reciprocidade entre empregado e organi-
zac8o empregadora que influencia a afetividade no trabal ho,
pois gerano empregado um débito considerado moral emrela-
¢80 a essa organizagdo. Esse posicionamento de devedor por
parte do trabal hador é considerado pel os pesquisadores como
comprometimento organizacional normativo, poisesta contido
em uma esfera cognitiva capaz de associar suas obrigacdes e
deveres morais com as metas da organizagéo.

Contudo, vale ressaltar que os estudos de Wiener (1982)
foram baseados em trabal hos da década de 1960, quando foram
identificadas asintengdes de comportamentos dos individuos
por meio do Model o de I ntengdes Comportamentai s da Psi co-
logia Social (AZJEN e FISHBEIN, 1980). Nessa época, 0S
fatores atitudinais e normativos determinavam o comporta-
mento a ser exibido pelos individuos. O enfoque normativo
era, portanto, identificado como um vincul o resultante das pres-
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sBes normativasimpostas pela organizacéo. JAo enfoque atitu-
dinal, diferentemente do normativo, foi considerado um vin-
culo consequente dos efeitos que seriam causados por essa
mesma agdo. Assim, o enfogque normativo é mais amplo no
sentido que considera a organizac&o e ndo as agoes isoladas
do proprio individuo.

O comprometimento organizaciona normativo tem semos-
trado como umadimensdo que ocupasignificativaimportancia
naandlise dos multi plos comprometimentos encontrados entre
os empregados e a organizagdo. Com base nessaimportancia,
Pereira e Oliveira (2000) realizaram um estudo empirico na
SecretariadaFazendadaPrefeituraMunicipal de Vigosa, Mi-
nas Gerais, e constataram que esse enfoque é oriundo dainter-
secdo entre todaateoriaorganizacional de Etzioni eaPsicolo-
gia Social baseada nos trabalhos de Azjen e Fishbein (1980).
Observa-se que para os dois autores o enfoque normativo es-
ta centrado na estrutura das atitudes e no seu poder prediti-
vo, enquanto paraWiener (1982) e Weiner e Vardi (1990) esta
sobre o sistema cultural e motivacional, ou seja, sobre as
pressdes normativas encontradas na cultura organizacional (o
conjunto de valores) que contribuem para a determinacdo do
comportamento humano nas organi zagoes.

Sobre a base calculativa do comprometimento, Siqueira
(2001) identificou que o termo side-bets fora utilizado para
referir-se ao conjunto de valores tido como investimento que
o individuo aplica durante sua relagdo com um objeto, como
por exempl 0, aorganizag&o. Assim, abase cal culativaentende
gue o encerramento darelacdo seriapercebido como um custo
paraquem empregaratempo, esforco e dinheiro nessarelagéo.

Aindasegundo Siqueira (2001), doistermosforam criados
pararepresentar a ligacéo entre o individuo e a organizacéo.
Meyer e Allen (1984) criaram o termo “comprometimento
duradouro” (continuance commitment) e Mathieu e Zajac
(1990), “ comprometimento cal culativo” (cal culative commit-
ment). Em ambos 0s casos, 0s compromissos ndo so revelam
persisténcia numa determinada linha de a¢do, mas também se
distinguem de um modo de ligagdo de natureza af etiva. Assim,
essa dimens&o cognitiva de comprometimento compreende a
posi¢ao que o individuo alcangou na organizacdo, seus privi-
[égios e relativos beneficios que sdo considerados quando da
andlise de suareal necessidade de permanecer empregado na
organizagdo. Dessaforma, conclui Siqueira (2001), essabase
calculativa do comprometimento organizacional pode ser en-
tendida como tendo teor econdmico, umavez que o individuo
calculao quanto foi por ele investido e quanto € o seu retorno
obtido. Entdo, comparando os investimentos feitos e os re-
sultados alcangados, 0 empregado associa sua possivel saida
da organizag&o a um custo de perder tais conquistas.

Assim, além do afetivo e do normativo, compreender
melhor o vinculo econdémico mantido pelo trabalhador em
relacdo a organizacdo empregadora tem sido sobremaneira
importante nos estudos acerca do comprometimento orga-
nizacional.

3. METODO
3.1. Amostra

Para compor a amostra deste estudo, foram escol hidos ao
acaso 838 servidores publicos municipais ativos, lotados em
trés secretarias. 529 da Secretariade Educac&o, 182 da Secre-
tariade Salide e 127 da Secretariade Servicos Municipais. De
acordo com os dados obtidos, 74% dos individuos que res-
ponderam ao questionario sdo do sexo feminino. A idade média
€de 38,8 anos; 57,5% sdo casados; 26,4% possuem curso supe-
rior completo e 18,5% jaconcluiram cursos de pés-graduagéo.
O tempo médio de trabalho nessa prefeitura é de 8,5 anos,
sendo 8% daamostracom cargo de chefiae 78,6% trabalhando
em regime estatutario.

3.2. Instrumento de coleta de dados

Neste estudo, utilizou-se um questionario subdividido em
duas partes. A primeirafoi reservada para os dados pessoais e
a segunda foi elaborada com as respectivas escalas do com-
prometimento [Escala de Comprometimento Organizacional
Afetivo, Siqueira (1995), alpha = 0,93; Escala de Compro-
metimento Organizacional Calculativo (ECOC), Siqueira
(1995), alpha entre 0,71 a0,78; Escalade Comprometimento
Organizacional Normativo (ECON), Siqueira(2001), alpha=
0,86] e asrespectivas escalas de justica [ Escal a de Percepcéo
deJustica Distributiva(EPJD), Siqueiraet al. (1996), alpha =
0,91; Escalade Percepcéo de Justicade Procedimentos (EPJP),
Gomide Jr., Lima e Faria Neto (1996), alpha = 0,77; Escala
de Percepcdo de Justica Interacional Socia ou Interpessoal
(EPJIS), Rego (2002), alpha = 0,88; Escala de Percepcéo de
Justicalnteracional Informaciona (EPJII), Rego (2002), alpha
=0,87].

3.3. Andlise dos dados

Paraproceder aandlise dos dados, contou-se com um banco
criado por meio do programa Satistical Package for the Social
Sciences (SPSS), versdo 11.0 para Windows.

O teste do model o hipotético contido nafiguraapresentada
naintroducéo deste artigo foi feito em duas etapas por andlises
de regressdo multipla. Na primeira etapa, foram calculados
trés model os de regressdo multipla (stepwise) para cada uma
dasvariaveis dependentes do model o hipotético, representadas,
respectivamente, pel os critérios comprometimento organiza-
cional afetivo (COA), comprometimento organi zacional cal cu-
lativo (COC) e Comprometimento Organizacional Normativo
(CON), tendo como variaveis independentes as quatro ver-
tentes de percepcéo dejustica (distributiva, de procedimentos,
social/interpessoal e informacional). Essas andlises tiveram
como objetivo aidentificagdo dacapacidade particular de cada
vertente de justica de impactar (R? parciais) cadaum dos trés

R.Adm., S&o Paulo, v.41, n.4, p.431-441, out./nov./dez. 2006

435



Douglas Filenga e Mirlene Maria Matias Siqueira

estilos de comprometimento. Na segunda etapa, foram efe-
tuadas andlises de regressdo multipla (enter) paratestar o mo-
delo hipotético em trés secretarias municipals. Nesse caso, as
andlises buscaram identificar se haveria diferengas entre as
trés secretarias quanto ao poder de impacto (R2 modelos) das
quatro vertentes de justica sobre os trés estil os de comprome-
timento organizacional de seus respectivos colaboradores.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Esta secdo foi organizada em trés tépicos. No primeiro,
apresentam-se as correl agles entre as sete variaveisdo model o;
no segundo, informam-se os resultados obtidos quando se ana-
lisou ainfluénciade percepcdes dejustica sobre o comprome-
timento organizacional paraaamostratotal; eno terceiro, apre-
sentam-se os resultados obtidos referentes ao teste do modelo
paraas trés secretarias municipais.

4.1. Correlag@es entre as variaveis do modelo

Utilizando-se o coeficiente de correlagdo r de Pearson, foi
calculadaumamatriz de correlagéo bivariadaentre as seteva-
riaveisintegrantes do model 0 proposto neste estudo (tabela 1).

As quatro vertentes de percepcéo de justica apresentam
correlacbes positivas significativas entre 0,38 e 0,84, enquanto
as trés bases de comprometimento apresentam correlactes
positivas significativas entre si, variando de 0,17 a 0,58. As
quatro variaveis de percepgdo de justica e as trés de com-
prometimento apresentam correlagdes positivas significativas
entre 0,17 e 0,84.

Nota-se que as mais fortes associagdes de comprome-
timento se encontram navariavel distributivadejustica, vindo
a seguir a variavel procedimental e, por fim, a interacional.
Portanto, pode-se concluir, por essas indicagdes, que as per-
cepcdes de justica dos trabal hadores acerca das retribuicdes
obtidas da organizacéo em face dos seus esfor¢os (justicadis-
tributiva) é avariavel que mais apresenta correlagdes com as
trés bases do comprometimento organizacional. Esse fato
indica que os individuos que percebem justica entre suas

contribuigdes e suas recompensas tendem a ser mais compro-
metidos com a organizagéo.

4.2. Teste do modelo para a amostra total

Nesta etapa, a andlise foi realizada pelo método stepwise
na amostra total. Trés modelos foram testados com base nos
escores médios de todas as perguntas de cada dimens&o. Con-
forme previsto no Model o Hipotéti co proposto, o primeiro mo-
delo analisa 0 impacto das quatro vertentes de percepcéo de
justica sobre o comprometimento afetivo, o segundo sobree o
calculativo e o terceiro sobre o normativo (tabela 2). Foi apli-
cado o método stepwise com vistas a identificar qual era a
porcentagem de variancia (R? parcial) explicada particular-
mente por uma vertente de justica. A hipdtese a ser testada
trata de diferencas nos valores dos coeficientes de regressdo
particulares (R2 parciais) de cadavariavel independente sobre
uma dependente, considerando-se que quanto maior for esse
valor, maior serao impacto que avaridvel independente exerce
sobre avaridvel dependente. Ao mesmo tempo, seria possivel
identificar o impacto conjunto (R2 model o) das quatro vertentes
de justica sobre um estilo particular de comprometimento.

O primeiro modelo explica 42,6% (R? = 0,426; p<0,001)
da varidncia de comprometimento afetivo por meio de trés
vertentes de justica. Conforme os resultados obtidos, 34,6%
s8o explicados por justicade procedimentos, 6,8% por justica
distributiva e 1,2%, por justica informacional. Diante desses
resultados, pode-se inferir que o vinculo afetivo com a orga
nizacdo € fortemente influenciado pela percepcédo de justica
de procedimentos: empregados que percebem justicanosmeios
adotados pelaorgani zacdo ao definir suasretribuicdes tendem
atornar-se afetivamente ligados aela.

0 segundo model o indicaque 19,0% (R?=0,190; p<0,001)
da varincia de comprometimento organizacional normativo
€ explicada por apenas duas percepc¢des de justica. Conforme
esses resultados, observa-se que 17,8% séo explicados por jus-
ticadistributiva e 1,2% por justica de procedimentos. Assim,
entende-se que as crencas dos trabal hadores acerca de seu dé-
bito moral paracom aorganizacéo sejam maisfortementeim-

Tabela 1

Correlacéo entre as Variaveis do Modelo (n=838)

Variaveis 1 2 3 4 5 6 7
1 Percepgdo de Justica Distributiva —

2 Percepgdo de Justica de Procedimentos 0,59 —

3 Percepcéo de Justica Interacional Social/lnterpessoal 0,41 0,55 —

4 Percepcdo de Justica Interacional Informacional 0,38 0,55 0,84 —

5 Comprometimento Organizacional Afetivo 0,57 0,58 0,43 0,44 —

6 Comprometimento Organizacional Normativo 0,43 0,34 0,17 0,17 0,41 —

7 Comprometimento Organizacional Calculativo 0,40 0,35 0,20 0,23 0,43 0,52 —
Nota: p<0,01.
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Tabela 2 isto &, analisar o model o hipotético separadamente para
as trés secretarias municipais distintas. Justificam-se
essas andlises visto que as trés secretarias municipais
estdo relacionadas a aspectos diferenciados da gestéo
municipal: enquanto umase voltaparaeducacéo, aoutra

Trés Modelos de Regressao Multipla sobre
Comprometimento Organizacional (n=838)

Modelos VETENES VIS ; insere-se no campo dasalide e aterceirafuncionacomo
Independentes  Dependentes Parcial P ) )
um suporte generalizado de servigos. Por serem de na-
R o N .
JPM Comprometimento 0,346 turezas disti r_1tas, astrés secr.etafl as contam, gada uma,
Modelo 1 JDM b . 0,068*  0,426* com um contingente de funcionarios especializadosem
organizacional afetivo ; - .

JIFM 0,012* suas &reas de atuacdo, 0 que, provavelmente, poderia
. contrabalancar osimpactos das quatro vertentes de jus-

JDM Comprometimento 0,178* N . ¢ . P q . J
Modelo 2 PM  organizacional normativo 0,012+ 0,190 tica sobre estilos de comprometimento. Assim, foram
g ' testados trés model os para cada secretaria. O primeiro
Modelo 3 JDM Comprometimento 0,155* 0176 analisa o impacto (R? model o) das quatro vertentes de
JPM  organizacional calculativo 0,021 percepcdo dejusticasobre o comprometimento afetivo,
0 segundo sobre o calculativo e o terceiro sobre o nor-
Notas: *p<0,001; **p<0,001; mativo. A hipotese aser testada trata de diferencas nos
JPM = Justiga de Procedimentos Média; valores dos coeficientes de regressio (R2 modelos),
JDM = Justica Distributiva Média; consi derando-se que quanto maiores forem essesval o-

JIFM = Justica Informacional Média. . ~ L

res, maiores seréo impactos que as variaveis indepen-
dentes exercem sobre avariavel dependente (tabela 3).
pactadas pela percepcéo de que osretornos of ertados pelo em- Para a Secretaria de Educacéo, o primeiro modelo explica
pregador aos esforcos, responsabilidade, qualidade e empenho 38,2% (R?=0,382; p<0,001) davarianciade comprometimento
do trabalhador s&0 vistos como justos. organizacional afetivo nutrido pel o trabal hador, demonstrando

O terceiro modelo explica17,6% (R?=0,176; p<0,01) da  ser essaavaridvel que mais recebe impacto de percepcdes de
variancia de comprometimento organizacional calculativo justica. O segundo modelo indica que 18,2% (R? = 0,182;
do trabalhador. Nos resultados desse modelo, observa-se p<0,001) da variéncia de comprometimento organizacional
gue 15,5% séo explicados por justica distributiva e
2,1% por justicade procedimentos. Portanto, em face

desses resultados, infere-se que o vinculo calcul ativo Tabela 3

com a organizagdo sofre influéncia marcante das Modelos de Regress&o Multipla sobre as Trés Bases de
crencas que o trabalhador nutre sobre a justica de Comprometimento para as Trés Secretarias Municipais
retribuic&o de seu empregador.

Portanto, apartir daanalise desses dados estatisticos, _ Variaveis Variaveis R2
identifica-se que— emboraapercepcao dejusticaseja, Secretaria Modelo | 4enendentes  Dependentes  Modelos
de modo geral, umavariavel capaz de explicar o com-
prometimento organizacional dosindividuos— asver- Educagio - “IFM.JDM, JPM, JITM - CAM 0,382
tentes distributivae de procedimentos séo as mais pro- (n=529) 2 JIFM, JDM, JPM, JITM CCM 0,182
véveisdessaexplicacdo, isto & deinterferir nosvinculos 3 JIFM, JDM, JPM, JITM~ CNM 0,192
mantidos pel o trabal hador em rel acéo aorgani zagdo em- ) 1 JIFM. JDM. JPM. JITM CAM 0.392
pregadora. Deve-seressaltar que o vincul o afetivo com Salde 5 JEM.JDM.JPM. JTM  CCM 0.235
aorganizagao é o estil o de comprometimento mais sus- (n=182) 3 JIEM JDM JPM JTM  CNM 0.270
cetivel de sofrer influéncias de percepcdes de justica, S '
visto que o valor mais elevado entre os trés modelos Servigos 1 JIFM, JDM, JPM, JITM CAM 0,484
analisados (R2 model 0) pertence aequagéo de regressao Municipais 2 JIFM, JDM, JPM, JITM CCM 0,206
calculada para comprometimento afetivo. (n=127) 3 JIFM, JDM, JPM, JITM CNM 0,354

Notas:  p<0,001;
4.3. Teste do modelo para as trés secretarias jm :JJUSF'Ga[')UfOﬁ';‘a?'OHG' "é'éd'ai
R = Justi¢a Distributiva Média;
municipais JPM = Justica de Procedimentos Média;
JITM = Justica Interacional Média.

. ~ . CAM = Comprometimento Afetivo Médio;
Nesta etapa, optou-se pelo método deregressao mul- CCM = Comprometimento Calculativo Médio;

tipla(enter) por satisfazer o questionamento pretendido, CNM = Comprometimento Normativo Médio.
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calculativo é explicada pelas quatro percepcdes de justica,
indicando que, embora néo sendo t&o expressiva como a
afetiva, essa variavel também recebe impacto de percepcdes
de justica. O terceiro modelo explica 19,2% (R? = 0,192,
p<0,001) da variancia de comprometimento organizacional
normativo do trabal hador, que também é rel ativamente impac-
tado pelas percepcdes de justica.

No caso da Secretaria de Salde, nota-se que o primeiro
modelo explica 39,2% (R?= 0,392; p<0,001) davaridnciade
comprometimento organizacional afetivo nutrido pelo tra-
balhador, sendo essa a varidvel que mais recebe impacto de
percepcBes de justica. O segundo modelo indica que 23,5%
(R?=0,235; p<0,001) davarianciade comprometimento orga-
nizacional calculativo s&o explicados pelas quatro percepcdes
de justica, indicando que, embora ndo sendo a variavel mais
expressiva, também apresentaforteimpacto de percepcdes de
justica. O terceiro model o explica27,0% (R?= 0,270; p<0,001)
da variancia de comprometimento organizacional normativo
do trabal hador, também indi cando t&o forte impacto de percep-
¢Oes de justica quanto paraavariavel calculativa do segundo
modelo.

Quanto & Secretaria de Servigos Municipais, 0 primeiro
modelo explica 48,4% (R?= 0,484; p<0,001) davaridnciade
comprometimento organizaciona afetivo nutrido pelo tra-
balhador, indicando o maior impacto de percepgdes dejustica
entre as trés secretarias analisadas. O segundo modelo indica
que 20,6% (R?= 0,206; p<0,001) davariancia de comprome-
timento organizacional calculativo sdo explicados pelas quatro
percepcdes dejustica. Assim como visto anteriormente, mesmo
ndo sendo a varidvel com maior impacto de percepcdes de
justica, também se apresenta de maneira significativa. O ter-
ceiro model o explica35,4% (R?= 0,354; p<0,001) davariancia
de comprometimento organi zaciona normativo do trabal hador,
ocorrendo a mesma situagdo vista no modelo anterior.

Analisando-se os valores providos pelos coeficientes de
regressdo (R? modelos) nas trés secretarias, pode-se afirmar
gue hamaior intensidade de poder explicativo das percepcdes
dejusticasobre avariavel ndo-cognitivado comprometimento,
isto é, aafetiva. Essa consideracéo indicaque o individuo, ao
perceber a justica, tende a tornar-se mais propenso a desen-
volver sentimentos como orgulho, contentamento, entusiasmo,
interesse e &nimo em relagdo a organizacdo empregadora, do
gue crencas de deveres paracom el a(comprometimento norma-
tivo) ou crencas de que sua saida da organi zagéo pode resultar
em perdas para ele proprio (comprometimento calculativo).
Nota-se que os funcionérios da secretaria de servigos muni-
cipais s8o os que tenderiam a ter maiores flutuagdes em seu
comprometimento af etivo derivado de suas percepcdes de jus-
tica. Como hipdtese explicativa desses resultados encontrados,
pode-se entender que as pessoas que ocupam postos detrabal ho
em secretarias nas quais o desenvol vimento de suas atividades
€ mais operacional do que intelectual tendem a ressentir-se
mais af etivamente da percepcéo de justica do que as pessoas

gue atuam em secretarias cuj o trabal ho esta voltado mais para
o intelectual do que para o operacional.

5. CONCLUSOES E RECOMENDACOES

O teste do Modelo Hipotético revelou-se confirmatorio,
isto &, defato h&dimpacto da percepcdo de justicano compro-
metimento organizacional. Os principais impactos identifi-
cados estdo relacionados as vertentes distributiva e de proce-
dimentos. Nesse sentido, constatou-se que em torno de 35%
do comprometimento afetivo do trabalhador sdo explicados
pela justica de procedimentos; cerca de 18% do comprome-
timento normativo e aproximadamente 15% do cal cul ativo sdo
explicados pelajusticadistributiva. Como se nota, o maisforte
impacto pode ser identificado na base afetiva do comprome-
timento organizacional (35%). Com base nesses resultados,
ratifica-se a necessidade de realizar investimentos em justica
organizacional nas organizagdes que pretendam aumentar os
niveis de comprometimento de seus empregados, pois essa
varidvel cognitivamostrou-se capaz deimpactar variaveistanto
af etivas (comprometimento organizacional afetivo) como cog-
nitivas (comprometimentos organizacionai s normativo e calcu-
lativo).

InformacBesrel ativas ao teste do model o paratodaaamos-
traindicam, que a base af etiva do comprometimento, seguida
pelabase normativa, € avariavel que mais pode ser explicada
pelas vertentes de justica, sendo a justica de procedimentos a
vertente que mais se destaca nessa explicaggo. Conclui-se,
portanto, que sentimentos como orgul ho, contentamento, entu-
siasmo, interesse e animo em relagéo a organizagdo empre-
gadora podem ser fortemente impactados pelo modo como é
percebidaajusticaenvolvidano processo de tomadade decisdo
sobre 0 quanto cada trabalhador receberé por seu esforgo no
trabalho (KONOV SKY, 2000).

Quando o teste desse model o diferenciaaamostra, observa-
se que nastrés secretarias é alta a capacidade de explicacdo do
comprometimento afetivo pelas quatro percepgdes de justica,
eaSecretariade Servigos Municipais € aque se destaca nesse
aspecto. Dessamaneira, € possivel concluir que esforcos geren-
ciais parafortalecer percepctes de justica organizacional po-
dem levar os individuos a comprometerem-se com a organi-
zac&o empregadora, principal mente em termos afetivos.

Acredita-se que o setor publico, assim como o privado,
diante da importancia que o comprometimento organizacio-
nal tem paraas organi zacOes, ao pretender obter maior produ-
tividade efetiva de seus servidores, também deveria realizar
investimentos em justica no trabalho, principalmente ao se
considerar arevisdo daliteratura especificafeita neste estudo
e os resultados da investigagéo aqui relatados. As técnicas e
teorias administrativas encontradas na literatura tém-se mos-
trado cada vez mais abrangentes no sentido de que 0 sucesso
das organizages esta vinculado ao al cance dos objetivos ndo
S0 organizacionais, mastambém pessoai s. Esse principio bésico
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visagarantir equilibrio nasrel agBes existentes entre trabal hador
e organizagdo empregadora, com ganho para ambos os |ados.
Assim, o setor publico parece demonstrar, por este estudo,
quediversos gestoresjatém sensibilizacdo paraanecessidade
de modernizagdes dos model os administrativos. Essas moder-
nizagdes ndo selimitariam ainovagao tecnol 6gica, masauma
novaconcepcdo namaneirade administrar os 6rgéos publicos,
t&o fortemente tachados de lentos e ineficazes.

Enfim, neste estudo torna-se evidente que, a fim de au-
mentar o nivel de comprometimento, principal mente o afetivo,
0s gestores precisam desenvolver formas para que as percep-
¢cOesdasjusticas distributiva, de procedimentos e interacional

Industrial Relations, Berkeley, US, v.3,n.1, p.9-16, 1964.

Academic Press, 1965.

work quality. Journal of Abnormal and Social Psychology,
Albany, NY, v.69, n.1, p.19-25, 1964.
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< present study, it was had as objective to test atheoretical model whereif it analyzestheimpact of fairness perception

on organizational commitment. For in such away, municipal workers, being 529 of Secretariat of Education, 182 of
Health Secretariat, and 127 of Secretariat of Municipal Services, located in S0 Paulo metropolitan region, were
counted on the participation of 838 public workers. In the model test, realized by a multiple regression analysis, it
was evidenced that a significant parcel of affective commitment variance, calculative and normative, it could be
explained by fairness perceptions. From these results, it could be concluded that fairness perception is an important
antecedent of organizational commitment. Therefore, cognitionson fairnessrepresent asocial psychology component
ableto influence the link styles the individual keeps with organization in which he works.
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El impacto de percepciones de justicia relacionadas con tres bases de comprometimiento
organizacional

Justiciay comprometimiento son fendmenos fundamentales en el ambiente organizacional. Lajusticiaen el trabajo
puede ser comprendida en dos vertientes clasicas, distributiva y procedimental, y una emergente denominada
interaccional. Se puede estudiar el comprometimiento organizacional de acuerdo con tres bases: af ectiva, normativa
y calculativa. En el presente estudio, setuvo como objetivo probar un model o tedrico en que se analiza el impacto de
lapercepciodn de justicia sobre el comprometimiento organizacional. Paraello, se contd con la participacion de 838
empleados publicos municipales activos: 529 de la Secretariadela Educacion, 182 delaSecretariadelaSaludy 127
de la Secretaria de Servicios Municipales de una alcaldia de la region del ABC Paulista. En el test de modelo
efectuado por andlisisde regresion multiple, se comprobd que parte significativade lavarianciade comprometimiento
afectivo, calculativo y normativo se podiaexplicar por percepcionesdejusticia. A partir de talesresultados, se pudo
concluir que percepcion dejusticiaes un importante antecedente de comprometimiento organizacional . Por lo tanto,
cogniciones sobrejusticiarepresentan un componente psicosocia capaz deinfluenciar losvinculos que el individuo
mantiene con la organizacion en que trabaja.

RESUMEN

Palabras clave: justicia, comprometimiento organizacional, empleados publicos.
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