JUSTICA ORGANIZACIONAL
Desenvolvimento e validagdo de um instrumento de medida

Arménio Rego

Resumo O objectivo do presente artigo ¢ duplo: a) propor um instrumento de
medida das percepgdes de justica organizacional; b) testar a estrutura dimensional
subjacente, Quatro fases foram seguidas. Primeira: recolheram-se itens na
literatura, e elaborou-se um questiondrio com escalas tipo Likert. Segunda:
aplicou-se um questiondrio a uma amostra de 167 individuos, oriundos de 12
organizagdes, e os dados foram sujeitos a uma andlise factorial das componentes
principais. Terceira: novo questionério foi elaborado com os itens remanescentes
do processo de depuragdo factorial. Quarta: foi inquirida nova amostra, contendo
282 individuos oriundos de 37 organizagdes, tendo os dados sido sujeitos a uma
andlise factorial confirmatéria. Os resultados sugerem uma dimensionalizagio
tripartida, correspondente as trés facetas da justica mais enfatizadas pela
literatura: distributiva, procedimental e interaccional. No entanto, também
oferecem pistas de reflexdio sobre a pertinéncia de a dimensdo interaccional poder
ser alvo da distinglio entre justica interpessoal e justi¢a informacional.
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Introdugio

Tragos de maturidade e imaturidade no campo

Tal como Greenberg (1990) lapidarmente expds, os cientistas sociais desde ha mui-
to reconhecem a importancia da justia “como um requisito bisico para o funciona-
mento eficaz das organizagdes e a satisfagdo pessoal dos seus membros” (p. 399).
Pesem embora alguns laivos de tabu com que é acolhida em diversos sectores aca-
démicos e empresariais portugueses,’ ela ombreia com indimeros outros conceitos
mais populares no que concerne ao potencial explicativo de diversas atitudes, com-
portamentos e resultados organizacionais, designadamente: a implicagdo (v.g. Kim
& Mauborgne, 1991, 1993, 1996; McFarlin & Sweeney, 1992; Moorman et al., 1993;
Mossholder et al., 1998; Schaubroeck et al., 1994; Sweeney & McFarlin, 1997), a con-
fianga (v.g. Folger & Konovsky, 1989; Kim & Mauborgne, 1991, 1993, 1996; Ko-
novsky & Pugh, 1994; Koorsgaard et al., 1995), a harmonia social (v.g. Alexander &
Ruderman, 1987; Kim & Mauborgne, 1991), a avaliagio dosuperior (v.g. Alexander
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& Ruderman, 1987; McFarlin & Sweeney, 1992; Sweeney & McFarlin, 1997), a inten-
¢do de permanecer na organizagao (v.g, Brockner et al., 1992; Schaubroeck et al.,
1994; Sweeney & McFarlin, 1997; Taylor et al., 1995), os comportamentos de cidada-
nia organizacional (v.g. Moorman, 1991; Moorman et al., 1993, 1998; Niehoff & Mo-
orman, 1993; Skarlicki & Latham, 1996, 1997), os comportamentos retaliatérios
(Skarlicki & Folger, 1997; Skarlicki etal., 1999), a (in)satisfagdo (v.g. Lowe & Vodano-
vich, 1995; McFarlin & Sweeney, 1992; Sweeney & McFarlin, 1997) o desempenho
individual e/ou organizacional (v.g. Bloom, 1999; Cowherd & Levine, 1992; Pfeffer
& Langton, 1993), o turnover e absentismo (v.g. Dittrich & Carrell, 1979; Hulin, 1991;
Schwarzwald et al., 1992).

Apesar desta profusa e rica evidéncia tedrica e empirica, 0 campo ainda ndo
produziu um instrumento de medida padronizado. Esse foi, alids, um dos tragos de
“imaturidade” identificados por Greenberg (1993a) como caracterizadores de um
estado de “adolescéncia intelectual” da justi¢a organizacional. Greenberg conside-
rou que, “historicamente, o desenvolvimento de construtos cientificos tem sido fa-
cilitado pela disponibilidade de instrumentos de medida padronizados” (p. 144). E
exemplificou com o construto da satisfagdo, cujo desenvolvimento, alegadamente,
50 foi possivel devido a disponibilidade de escalas estabelecidas.

O contributo do investigador para tal estabelecimento no dominio da justiga
organizacional foi de dois tipos. Primeiro, identificou as dificuldades, designada-
mente a eventualidade de as percepgdes de justica serem contingentes da cultura
local e dos contextos especificos (2.g. existird similitude de procedimentos conside-
rados justos nos meios judicial, escolar e organizacional?). Depois, sugeriu a neces-
sidade de, pelo menos, se envidarem esforgos para criar medidas
semipadronizadas, constitufdas por um conjunto de questdes gerais a partir das
quais, face as particularidades de cada contexto, se poderiam fazer adaptagdes, in-
clusdes ou eliminag¢des.

Sucede que, pelo menos nesta matéria, o processo de amadurecimento tem
sido lento. E possivel que, actualmente, o topico se situe algures entre a “adolescén-
cia” e a “maturidade” (Greenberg, 1993a). Ainda recentemente, Sweeney e McFar-
lin (1997) davam conta dessa situagio, e com ela justificavam a adopgio de
medidas ad-hoc na sua pesquisa. E provével, designadamente, que a natureza con-
textual e cultural dos aspectos sociais da justiga dificulte o processo de
padronizagdo.

O presente artigo ndio tem a pretensio de estabelecer uma medida padroniza-
da. Nem, tampouco, de fornecer um instrumento de referéncia para o contexto por-
tugués. Antes visa reportar o modo como foi desenvolvido, testado e validado um
instrumento de medida das percep¢des de justi¢a, em contexto portugués. Se o
mesmo puder contribuir para o esfor¢o de (semi)padronizagao, ou se contiver o po-
tencial para suscitar interesse de novos investigadores, tanto melhor.
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A evolugdo do construto de justica

A primeira fronteira bisica a ser gizada a propésito das conceptualizagdes de justi-
¢a separa duas facetas:

a)  Ajustica distributiva (Adams, 1965) foi a que primeiramente suscitou a aten-
¢do dos cientistas or§anizacionais, constituindo a “primeira vaga” diagnosti-
cdvel na literatura.®* Focaliza-se no contetdo, isto é, na justica dos fins
alcangados ou obtidos (v.g. saldrios, notagdes de desempenho, sangdes disci-
plinares, promogdes, aceitagio/rejeigdo de candidatos, resultados dos testes
de detecgdo de consumo de droga, fatia orgamental atribuida as unidades or-
ganizacionais subsididrias, lucros distribuidos pelos trabalhadores).

b)  Ajustica procedimental (Thibaut & Walker, 1975, 1978; Lind & Tyler, 1988) fo-
caliza-se no processo, ou seja, na justica dos meios usados para alcangar tais
fins. Concerne, por exemplo, aos procedimentos usados nos acréscimos sala-
riais, processos disciplinares, sistemas de avaliagdo de desempenho, proces-
sos de recrutamento e selecgio. Desde que introduzida nos estudos
organizacionais, esta faceta rapidamente se tormou o centro das aten¢des en-
tre os investigadores. O elevado volume de interesse cientifico suscitado pelo
tépico conduziu Greenberg (1993b) a assinalar:

Com toda a recente atencdo dada a justica procedimental, corremos o risco de esque-
cer ajustiga distributiva. ... Qualquer cientista social que pretenda estudar um aspec-
to da justica sem prestar atengio ao outro ¢ seguramente culpado de especializagiio
prematura” (p. 100). O investigador terminou com uma analogia: “... separar um do
outro constitui uma operagio delicada, ndo menos do que aquela em que um cirur-
gido opera metade do cérebro ignorando a outra (Greenberg, 1993b).

Mais recentemente, tem sido proposta outra distingdo: justi¢a procedimental pro-
priamente dita versus justica interaccional (v.g. Bies & Moag, 1986; Greenberg,
1993b; Greenberg & McCarty, 1990; Tyler & Bies, 1990). Esta reflecte a qualidade da
interacglio com os decisores (v.g. 0 gestor age com dignidade e respeito? oferece jus-
tificagdes aos individuos afectados pelas decisdes?). Nio existe, contudo, conver-
géncia opinativa acerca da questio de se saber se estas duas vertentes representam
aspectos diferentes (estruturais versus sociais) da justia procedimental, ou se po-
dem ser identificadas como dimensdes auténomas.

A pertinéncia da distingdo entre justiga distributiva e procedimental é clara-
mente demonstrada por uma vasta gama de estudos sugerindo que os seus efeitos
sdo distintos. Uma das primeiras teses diferenciais a ser desenhada (v.g. Lind &
Tyler, 1988; Greenberg, 1990) propde que a vertente procedimental estd associada
com as avaliagdes do sistema organizacional (reflectidas em varidveis como a leal-
dade a organizagdo, aimplicagio organizacional e a confianga na gestio), enquanto
a distributiva se associa preferencialmente com a satisfagio com os resultados es-
pecificos em questio ou os resultados de determinada decisao.
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Esta nogéio recebeu apoio empfrico em vérios estudos (v.g. Folger & Konovsky,
1989; Kim & Mauborgne, 1991, 1996; McFarlin & Sweeney, 1992; Sweeney & McFarlin,
1993), sendo escassa a evidéncia empirica que a ndo corrobora (v.g. Hartman, Yrle &
Galle Jr., 1998). Mas um dos mais interessantes trabalhos até ao momento realizados é
da autoria de Sweeney & McFarlin (1993). Os investigadores testaram o potencial ex-
plicativo do modelo dos efeitos diferenciais, comparativamente com trés outros mo-
delos (primazia da justi¢a procedimental; aditivo; halo distributivo).

Omodelo da primazia da justi¢a procedimental propde que a justiga distribu-
tiva afecta directamente ambos os tipos de varidveis, mas que a procedimental tem
efeitos directos sobre a distributiva. O modelo aditivo assenta na noglio de que as
duas facetas da justica ndo se relacionam para afectar as reacgdes dos empregados.
Advoga que os dois tipos de justi¢a podem produzir efeitos independentes nessas
reacgdes. O modelo do halo distributivo presume que a justia distributiva tem
efeitos directos e dominantes em muitas reac¢des dos membros organizacionais. E
que, para além disso, também influencia as percep¢des de justica procedimental.

O material empirico proveio de uma amostra composta por 188 engenheiros
de uma organizagio de utilidade priblica, e as varidveis estudadas foram a satisfa-
¢do com a remuneragdo e a implicagdo (afectiva). Os resultados sugeriram que o
modelo dos efeitos diferenciais denotava o melhor ajustamento com os dados.

Também as investigagdes conduzidas por Kim e Mauborgne (1991, 1993,
1996), no seio da tomada de decisdio estratégica, evidenciaram resultados con-

tes com o modelo. Por exemplo (1996), baseados numa amostra de 119 gesto-
res de subsididrias de multinacionais, os investigadores verificaram que a justiga
procedimental ndo exercia qualquer efeito significativo sobre a satisfagio com os
resultados, mas exercia-os sobre a implicagdo e, por via desta, sobre os comporta-
mentos extra-papel (mais do que sobre os comportamentos de papel).’ A justica
distributiva, por seu tumo, ndo denotava efeitos significativos sobre a implicagdo,
mas denotava uma influéncia positivamente significativa sobre a satisfagdo.

A persisténcia deste padrio de resultados encaminhou Kim e Mauborgne
(1997) para a produgdo de uma abordagem tedrica integrada, cujo potencial eluci-
dativo é extensivel a outros dominios organizacionais. Os autores partiram do
principio de que, na actual economia do conhecimento, a cooperagio voluntériaea
partilha de ideias e conhecimentos sdo cruciais para que as pessoas excedam as ex-
pectativas de desempenho, e as empresas ganhem o desafio da competitividade.
Sucede que tais cooperagdo e partilha (uma espécie de comportamentos de cidada-
nia organizacional) implicam a existéncia de confianga e implicagio. Os procedi-
mentos justos sdo relevantes porque, efectivamente, actuam sobre essa confianga e
essa implicagdo. Ao contrdrio, a justia distributiva apenas suscita a satisfagdo, da
qual s derivam a cooperagdo compulséria e a satisfagiio das expectativas.

Sucede que este modelo dos efeitos diferenciais é passivel de uma
tedrica capaz de enriquecer o caudal explicativo das duas facetas da justica. Com
efeito, a argumentagio aduzida por Lowe e Vodanovich (1995) e por Conlon (1993)
confere verosimilhanga a algumas hipéteses complementares que podem ser
enunciadas do seguinte modo:
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a) Osresultados distribuidos podem ser um potente factor explicativo das reac-
¢Oes dos sujeitos no curto prazo, isto €, logo que os resultados sdo conhecidos,
especialmente se forem negativos. Diferentemente, os procedimentos utiliza-
dos podem ser factores explicativos mais significativos das reacgdes no longo
prazo.

b) Ajustiga distributiva detém maior poder explicativo das reac¢des dos indivi-
duos em situagdes de pouca familiaridade com os procedimentos, ou quando
estes desconhecem a utilidade e propriedade dos procedimentos usados pela
e na organizagdo. Em tais casos (v.g. processo de recrutamento/selecgiio de
curta duragdo), os resultados adquirem maior saliéncia do que os procedi-
mentos. Consequentemente, os individuos reagem em conformidade com
eles, ou tomam-nos como indicadores dos procedimentos utilizados.

¢) Quando os individuos tém um conhecimento mais real e detalhado dos pro-
cedimentos, sdo estes que emergem como os factores predominantes na ex-
plicagdo de reacgdes comoa implicagdo. E presumivel que seja isso que ocorre
quando os individuos tém um contacto mais duradouro e préximo com os
mecanismos organizacionais, como pode acontecer nos processos de avalia-
¢do de desempenho, em certos processos disciplinares, ou em ajustamentos
salariais.

A clareza da distingdo entre a justi¢a procedimental e interaccional é mais proble-
mética do que a anteriormente exposta para as facetas distributiva versus procedi-
mental. Na verdade, embora a importancia do construto da justiga interaccional
seja relativamente consensual, tem ocorrido divergéncia notéria entre os que advo-
gam tratar-se de uma componente da justiga procedimental (a par dos aspectos es-
truturais) e os que propugnam pela sua independéncia. Uma das versdes que
confere ao construto um teor auténomo assenta a sua argumentagdo na necessida-
de de distinguir os procedimentos da sua implementacio (Bies & Moag, 1986). A
l6gica tripartida que subjaz & proposta tem o seguinte enunciado: os procedimen-
tos organizacionais geram interaccdes sociais, donde emergem resultados. Pode
ilustrar-se o tridngulo com o exemplo de uma sangdo disciplinar: a sangdo propria-
mente dita (justica distributiva), o processo que a determina (procedimental) e o
modo como o superior a transmite, explica e justifica ao colaborador (interaccio-
nal). Um individuo pode considerar que a sangdo e o processo sdo justos, mas reve-
lar percepgdes de baixa justiga (interaccional) devido a rudeza com que o superior o
aborda.

Mas esta aparente clareza distintiva tora-se menos evidente quando se pensa
na eventualidade de o tratamento interpessoal recebido pelo individuo sancionado
poder influenciar (positiva ou negativamente) as suas percepgdes acerca da justica da
sangio e do processo disciplinar que a suscitou. Talvez por isso, a versdo autonomiza-
dora tem colidido com os contributos de alguma evidéncia empirica. Com efeito, a ine-
xisténcia de componentes distintas em estruturas factoriais, a relag3o forte entre os
aspectos estruturais e interpessoais e a similitude de consequéncias de ambas as face-
tas tém convergido para que conceituados investigadores se mostrem hoje inclinados
para a ndo autonomizagao (Cropanzano & Greenberg, 1997).
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Nao podem ser ignoradas, no entanto, as demonstragdes empiricas de que as
facetas procedimental e interaccional exercem efeitos distintos sobre diversas va-
ridveis atitudinais e comportamentais, designadamente os comportamentos de ci-
dadania organizacional (v.g, Moorman, 1991; Niehoff & Moorman, 1993). O facto
de os resultados ndo serem consistentes (no que concerne a qual das duas vertentes
explica o qué) ndo deve ser impeditivo de que se estabelega a discriminagio dimen-
sionalizante, tendo em vista a pesquisa dos efeitos comparativos.

Mas hd um elemento adicional a acrescentar, tornando 0 campo mais rico, se
bem que menos propicio & clareza peremptéria dos construtos. Reconhega-se que a
compreensdo do significado de qualquer construto implica o reconhecimento dos
aspectos que o caracterizam e compdem. No que concerne a justica interaccional, é
possivel identificar diversos elementos, designadamente (v.g, Bies & Moag, 1986;
Greenberg, 1993b): consideragdo pelos direitos das pessoas, sensibilidade as neces-
sidades pessoais, respeito pela dignidade individual, relacionamento honesto e
verdadeiro, explicagdo adequada das decisdes e suas bases, auscultagio da opinido
das pessoas, consisténcia nas decisdes, fornecimento de feedback adequado e atem-
pado, avaliagdes baseadas em informagio exacta, imparcialidade nas decisdes.

Uma fronteira pode ser desenhada no seio deste amplo leque de aspectos: a
que distingue a sensibilidade social da justificagdo informacional (Cropanzano &
Greenberg, 1997; Greenberg, 1993b):

a) A primeira categoria concerne ao grau em que o superior adopta um trata-
mento digno e respeitador. A evidéncia empirica é sugestiva (v.g, Greenberg,
1993b): quando esse tratamento ocorre, as percepgdes de justiga sdo incre-
mentadas, o grau de aceitagio das decisdes aumenta, e vérias reac¢des positi-
vas emergem.

b) A segunda categoria reflecte o fornecimento de informagdes e a explica-
¢do/justificacao das decisdes. A sua relevancia advém do facto de os empre-
gados esperarem que os seus superiores lhes prestem explicagdes/razdes
(adequadas, l6gicas e sinceras) para as suas decisdes, particularmente quan-
do os resultados sdo desfavoriveis (Cropanzano & Greenberg, 1997; Green-
berg, 1993b). A tendéncia geral diagnosticivel nos estudos é a de que as
explicagbes /justificagdes mitigam as reacgdes negativas dos individuos as
percepgdes de injustica ou resultados desfavoraveis.

Um breve olhar pelos estudos permite reconhecer que um volume substancial de
teoria e evidéncia empirica ndo delimita claramente as fronteiras entre as duas ca-
tegorias. Mas ¢ inquestiondvel que o tratamento diferenciado pode permitir testar
se sdo ou nio diferentes os efeitos sobre as reac¢des dos individuos. E pode induzir
alguma clareza conceptual no campo de estudo. A taxinomia de Greenberg (1993b)
adquire, neste particular dominio, uma importancia fundamental. O investigador
comegou por erigir uma posigio consonante com Mikula et al. (1990). A ideia basica
¢éade que ajustica interaccional ultrapassa a simples activagdo dos procedimentos,
reportando-se também as decisdes de afectagdo dos resultados. Mais especifica-
mente, se nela englobarmos todos os tipos de interacgdes e encontros, a justiga
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Quadro 1  Taxinomia de classes de justica

Determinante focal Categoria de justica

Procedimental Distributiva
Estrutural Justica sistémica Justica configuracional
Social Justica informacional Justica interpessoal

Fonte: Greenberg (1993b: 83).

interaccional repercute aspectos procedimentais e distributivos. Desta plataforma,
Greenberg construiu uma taxinomia tetrapartida, cruzando duas dimensdes: o de-
terminante focal (estrutural versus social) e a categoria de justi¢a (procedimental
versus distributiva). Quatro classes de justiga daqui resultam: sistémica, configura-
cional,* informacional e interpessoal (quadro 1).

Ajustica sistémica incorpora a vertente estrutural dajustica procedimental. O
controlo do processo sugerido por Thibaut e Walker (1975) e algumas regras proce-
dimentais de Leventhal (1980) inserem-se nesta categoria. A justica configuracio-
nal reporta aos aspectos estruturais da justica distributiva. Nela cabem as
consideragdes relativas as regras distributivas (v.g, equidade, necessidade e igual-
dade), assim como os aspectos instrumentais que conduzem as determinados pa-
drdes de resultados. A justiga interaccional lato sensu desdobra-se na justica
informacional e interpessoal:

a)  Aprimeira representa os aspectos sociais da justi¢a procedimental. Reflecte a
consideragdo que o decisor denota pelos individuos, ao informé-los dos pro-
cedimentos usados na determinagéo dos resultados. Por exemplo, quando o
gestor explica (genuina e logicamente) a um colaborador os procedimentos
que deram origem a notagéo de desempenho por ele obtida, é esta categoria
de justiga que emerge.

b) A segunda incorpora os aspectos sociais da justi¢a distributiva. Focaliza-se
nas consideragGes pessoais que o decisor faz relativamente aos resultados re-
cebidos pelos individuos. Ocorre, por exemplo, quando o gestor mostra (ge-
nuinamente) ao individuo avaliado que lamenta a fraca classificagdo que lhe
foi concedida. Ou quando lhe pede desculpa por lhe ter sido atribuido um in-
cremento salarial inferior ao merecido.

Parafraseando o préprio Greenberg (1993b), “uma das consequéncias mais impor-
tantes do reconhecimento dos aspectos distributivos e procedimentais dos deter-
minantes sociais da justica ... é a de que ela estimula a pesquisa necesséria neste
dominio. Tradicionalmente, a justica interpessoal tem sido menos extensamente
estudada do que a sua contraparte procedimental, isto é, a justi¢a informacional. A
distingdo entre estas duas classes abre espago para a realizagéo de estudos que exa-
minem com rigor os efeitos separados de cada uma. ” (p. 86). Esta esperanca ndo
era meramente especulativa. Com efeito, o préprio Greenberg havia j4 realizado
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trabalho cientifico demonstrativo da pertinéncia da distingio conceptual. Em pes-
quisas atinentes aos efeitos de uma redugio remuneratéria, uma proibigdo de fu-
mar ¢ um despedimento (cf. sintese em Greenberg, 1993b: 87-95), um padrio
similar de resultados havia sido obtido:

a)  As reacgOes negativas foram menores na condigdo de justiga informacional e
interpessoal elevada, e maiores quando ambos os factores eram elevados.
Mais precisamente, cada tipo de justiga contribuiu aditivamente para a redu-
¢do da negatividade das reacgdes.

b)  Ajustica social mitigou as potenciais reacgdes negativas dos individuos a re-
sultados adversos ou injustos. Ou seja, “a prestacdo de explicagbes rigorosas
acerca dos procedimentos, acompanhadas de demonstragdes de sensibilida-
de relativamente a situagdes desagraddveis sofridas pelos empregados, re-
duz efectivamente ... os niveis de furto, promove a aceitagio de uma
proibigdo de fumar por aqueles que mais sio negativamente afectados, e de-
cresce o sentimento negativo relativamente a empresa que despede” (Green-
berg, 1993b: 95).

Pela mira do exposto se torna visfvel que, embora a bidimensionalizag3o seja ex-
tensamente reconhecida, ocorre substancial discordancia (teérica, empirica, espe-
culativa...) em tomo de duas, mas semelhantes, questdes: a) a de se saber se ¢é
pertinente a independentizagio das facetas procedimental e interaccional; b) a de
se reconhecer como relevante o desmembramento da vertente interaccional nas fa-
cetas interpessoal e procedimental. A pesquisa cujos resultados a seguir se expdem
fornece alguns elementos empiricos adicionais neste dominio.

Metodologia

Recolha dos itens e elaboragdo do questiondrio

A elaboragio e validagio do instrumento de medida foi desenvolvida ao longo de
vérias fases. Em primeiro lugar, e mediante revisio de literatura, procuraram-se
itens representando os quatro factores que, segundo Organ (1990), sdo criticos para
as percepgdes de justica. Esta opcdo deveu-se ao facto de pretendermos desenvol-
ver uma linha de pesquisa incidente sobre os comportamentos de cidadania orga-
nizacional, constructo de que Organ (1988, 1990, 1997) é um dos principais — se
ndo o principal — mentor e investigador. Os quatro factores sio:

a)  Feedback:a pessoa deve ter acesso a feedback (amplo e répido) acerca da sua ac-
tividade organizacional.

b) Recurso:apessoa dever tera possibilidade de apelar das decisdes tomadas.

¢) Dignidade humana:a organizagio e os superiores hierdrquicos devem actuar
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numa légica de respeito fundamental pela dignidade humana. “Mesmo o su-
bordinado mais incompetente e incorrigivel tem o direito de ser tratado com
respeito” (Organ, 1990: 98).

d) Input:aoindividuo deve ter concedida a possibilidade de fornecer inputs. Isso
ndo significa a concretizagdo das regras da democracia pura, mas, simples-
mente, a oportunidade para ser ouvido: “Ter voz ndo significa ter voto”
(Organ, 1990: 98).

Depois, operdmos a recolha de itens atinentes a justica distributiva. Também aqui a
procura dos descritores actuou fundamentalmente sobre estudos relacionados
com a cidadania organizacional. Alguns dos itens af utilizados foram retirados (ou
receberam influéncia) de outras investigacdes, pelo que a estas recorremos para es-
clarecer dividas de redac¢do na lingua portuguesa. Foi o que aconteceu, por exem-
plo, com Tsuietal. (1997), cujo instrumento foi, em grande medida, construido com
base em itens provenientes de Folger e Konovsky (1989), Leventhal (1980), Lind e
Tyler (1988) e Thibaut e Walker (1975).

Atendendo as diferentes formulagSes semanticas utilizadas pelos varios autores
(v.8. afirmativa versus interrogativa), foi necessario uniformiza-las (usando a formula-
¢édo afirmativa). Aproveitdmos para, nessa altura, proceder a alguns aperfeicoamentos
de sintaxe, de modo a tornar as afirmag¢Ges mais claras e inequivocas. Posteriormente,
esses itens foram sujeitos a uma andlise destinada a adapta-los as condigdes especificas
de organizagdes portuguesas. Procedeu-se do seguinte modo:

a) Alterou-se aredacgdo de algunsitens, tendo em vista torna-la mais consenta-
nea com a lingua portuguesa. Essa tarefa foi levada a cabo, quer individual-
mente, quer com a ajuda de alguns colegas de trabalho.

b) Foi elaborado um primeiro questiondrio, posteriormente sujeito a um
pré-teste junto de oito membros de diferentes organizagdes. Foram recolhi-
das as respectivas opiniGes acerca da construgao frésica dos descritores, sua

facilidade de compreensdo e aplicabilidade a situagdo concreta dos
respondentes.

Daqui resultaram algumas altera¢des na redacgéo de certos itens, assim como a eli-
minagdo dos que pretendiam avaliar os processos de avaliagdo de desempenho.
Com efeito, alguns respondentes alegaram a inexisténcia desse processo (formal e
sistemético) nas suas organizagdes, pelo que s6 se mantiveram os itens que o men-
cionavam a titulo ilustrativo. Acresce que a escala de concordancia (com sete op-
¢des) foi substituida por uma escala de veracidade, com seis op¢des (1:
completamente falsa; ...; 6: completamente verdadeira).

Amostras e procedimentos

O questionério oriundo de tais alteragdes, composto por 53 itens, foi aplicado a
uma amostra de 167 membros organizacionais. Os respondentes pertenciam a 12
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organizagdes, de diferentes dimensdes e sectores distintos, sedeadas em viérios lo-
cais do pafs. Todas as respostas foram anénimas. Dado o seu deficiente preenchi-
mento, foram eliminados 3 questiondrios, pelo que a amostra ficou reduzida a 164
respondentes.

Os dados foram sujeitos a uma andlise factorial das componentes principais,
com rotagdo varimax. Adoptou-se uma estratégia de depuragio destinada a produ-
ziruma estrutura factorial /dimensional clara. Os critérios seguidos estao descritos
na secqio de resultados. Daqui resultou uma estrutura de trés factores, integrando
31 itens.

Com base nestes itens, e no dmbito de um estudo mais vasto destinado a estu-
dar as relagbes entre as percepgdes de justica e os comportamentos de cidadania or-
ganizacional, novo questiondrio foi elaborado. A amostra de que nos socorremos
para testé-lo continha 282 colaboradores organizacionais, oriundos de 37 organiza-
¢des (dispersas por vérios pontos do pais), sendo que, numa delas, foram inquiri-
dos membros de 7 unidades organizacionais, geograficamente dispersas. As
respostas foram anénimas, tendo sido solicitado aos respondentes que no-las en-
tregassem dentro de sobrescrito fechado, previamente entregue para o efeito.

Os sectores a que pertenciam as organizagdes englobam, designadamente, a
metalomecdnica, moldes, equipamento de cozinha, mobilidrio, produgdo e distri-
buigdo de electricidade, cortiga, construgio de motociclos, cerdmica, industria de
abrasivos, produtos cosméticos e de higiene, alimentar, aglomerados de madeira.
As dreas funcionais também sdo diversas, nomeadamente: administrativa, finan-
ceira, marketing, comercial, fabril, manutengdo, logistica, informética, recursos hu-
manos, qualidade, assessoria de administragdo/geréncia.

Apos a execugdo de nova andlise factorial das componentes principais, e rei-
terada a estrutura tridimensionalizada anteriormente obtida, os dados foram sujei-
tos a andlises factoriais confirmatérias (com o recurso ao LISREL, e com base no
método da maxima verosimilhanga). Foram comparados quatro modelos: um tini-
co factor, dois factores (afectagio dos itens referentes as vertentes procedimental e
interaccional no mesmo factor), trés factores (de acordo com a estrutura obtida no
estudo piloto), e quatro factores (os itens interaccionais repartidos por uma dimen-
sdo interpessoal e outra informacional).

Resultados

Andlise factorial exploratéria

Os dados obtidos no estudo exploratério foram sujeitos a uma andlise factorial de
componentes principais com rotagio varimax. A aplicagio desta técnica revelou-se
pertinente (KMO: 0,746; teste de esfericidade de Bartlett: 10512,09, p=0,000). Enve-
reddmos, depois, por um processo iterativo de depuragio, destinado a obter uma
estrutura factorial clara.
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Em primeiro lugar, a escolha do ntimero de factores foi feita de acordo com o tes-
te gréfico (Cattell, 1966). Com efeito, embora o critério de Kaiser (escolha dos factores
com valores préprios superiores a 1) seja mais comum e frequentemente sugerido
como mais apropriado (v.g. Bobko, 1990: 663; Ford et al., 1986: 294; Kim & Mueller,
1978b: 49), o seu uso suscitou-nos varios factores saturados apenas por um ou dois
itens, daf advindo dificuldades relacionadas com a fidedignidade das escalas.

Acresce que, segundo Bryman & Cramer (1990), o critério de Kaiser tem sido
recomendado para situa¢des em que o ntimero de variaveis ¢ menor do que 30, e a
média das comunalidades é maior do que 0,70; ou quando o niimero de individuos
da amostra é superior a 250 e a comunalidade média é maior ou iguala0,60.Ora, a
consideragado destes elementos sugeriu a inaplicabilidade desse critério aos nossos
dados. Ademais, alguns investigadores propdem que se examinem estruturas fac-
toriais com diferentes niimeros de factores, até se encontrar a solu¢io mais inter-
pretével (Hakstian et al., 1982; Ford et al., 1986: 295; Kim & Mueller, 1978a). Ora, as
vérias tentativas feitas redundaram na concluséo de que tal ocorria perante uma
estrutura de trés factores.

Em segundo lugar, selecciondmos, para cada factor, os itens com saturacdes
superiores a 0,50. Em terceiro lugar, foram eliminados os itens cujas saturagdes
eram superiores a 0,40 em mais do que um factor.

Deste processo resultaram 31 itens (KMO: 0,879; teste de esfericidade de Bar-
tlett: 5348, 41, p=0,000), dando origem a trés factores (quadro 2), explicando 67,4%
da variéncia total. A sua interpretagdo é muito clara, ja que representam inequivo-
camente as trés dimensdes de justica mais comummente referidas na literatura:
distributiva, procedimental e interaccional. N&o foi, pois, dificil “dar o nome aos
bebés” (Bobko, 1990: 660).

a)  Ofactor 1integra inequivocamente itens de natureza distributiva. O seu con-
tetido refere-se aos resultados obtidos pelos individuos, seja no que concerne
especificamente ao salério, seja no que respeita as recompensas em geral. O
unico item que satura um factor teoricamente pertencente a outra dimensao é
on.”32. Esseitem “deveria” saturar o factor 3 (justica procedimental), mas as-
socia-se fortemente ao factor 1 (justica distributiva). E possivel que os indivi-
duos percepcionem que o saldrio recebido estd intrinsecamente associado
com o processo que o gera. Por exemplo, as pessoas podem considerar que a
injustica do saldrio se deve a um processo injusto; ou que um processo injusto
gera necessariamente uma remuneragao injusta.

b) O factor 2 ¢ indubitavelmente reflexo da justi¢a interaccional, e engloba as-
pectos claramente atinentes a sensibilidade social (v.g. itens n.* 3, 25, 42) e 2
justificacdo informacional (v.g. itens n.* 30, 31).

c) O factor 3 representa aspectos procedimentais cujas designagdes estéo a co-
berto de categorias como o mecanismo de apelo (v.g. item n.° 11; v.g. Cropan-
zano & Konovsky, 1995; Bies et al., 1993; Farh et al., 1997; Leventhal, 1980),
feedback informativo e atempado (v.g. itemn.° 12;v.¢. Gilliland, 1993) e voice ou
participagdo no processo (v.g. itens n.’s 16, 48; v.g. Leventhal, 1980; Gilliland,
1993; Tyler et al., 1985; Cawley et al., 1998).
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Quadro 2  Estrutura factorial exploratdria, apds rotagdo varimax
Componentes
Justica Justica Justica

Itens distributiva  interaccional procedimental
10 Considerando as minhas responsabiidades, penso que sou 084 0,01 0,12
remunerado justamente
15 Alendendo a0 siress e pressdes do Meu Cargo, Penso que sou 090 0,06 018
recompensado justamente
17 Considerando a correcglio com que fago 0 meu trabaiho, juigo 0,82 0,13 0,29
que sou recompensado justamente
21 Em geral, as recomponsas que recebo s8o justas 0,73 0,36 0,30
23 O meu saldrio 6 justo 092 on 0,07
27 Os aumentos salariais que recebo correspondem ao que eu 0,76 0,19 0.34
mereco
32 O processo usado para determinar 0 meu saldnio ¢ justo 080 0,16 026
36 Os acréscimos salariais que me s30 concedidos s30 jusios 084 015 035
45 Se considerar 0s restantes salirios pagos nesta organizacio, on 0,15 0,02
reconhego que 0 meu salério é usto
47 Se tiver em conta a minha experiéncia, sinto-me justamente 0,85 0,17 0,06
recompensado
49 Considerando os saldrios pagos noutras organizagbes a cargos 0,81 0,08 0,02
idénticos a0 meu, 0 meu salério é justo
53 Tendo em conta 0 meu esforgo, julgo que sou recompensado 0,93 0,16 0,08
justamente
3 O meu suporior mostra interesse genuing em ser justo comigo 026 0.75 023
6 O meu superior dd-me a oportunidade de 0XPIeSSar 05 Meus 0,12 0,76 022
pontos de vista
9 O meu superior est4 compietamente familiarizado com o meu 0,10 0.80 013
desempenho
25 O meu superior é completamente sincero o franco comigo 0,02 068 0,35
26 O meu superior fornece-me informagdes acerca do modo como 0,01 0,85 0,12
eu estou a desompenhar as minhas fungdes, permitindo-me
aprender a fazer melhor o meu trabalho
28 © mew superior mostra preocupacdo pelos meus direilcs 0,30 o0 0,34
29 O meu superior toma claro 0 que espera de mim 0,07 0.8 0,04
30 Ao decidir sobre 0 meu trabalho, 0 Moy superior dd-me 029 082 on
explicagdes com sentido para mim
31 O meu superior oferece justificacio adequada para as decisdes! (k)] 0,80 0,09
relativas ao mou trabalho
37 © meu superior discute comigo os objectivos e planos para on 0,80 021
melthorar o meu desempenho
42 O mou superior trata-me com respeilo ¢ consideragio 0,01 0.75 0,16
51 O meu superior explica muito claramente qualquer decisao 021 077 032
relacionada com as minhas fungbes
11 A minha organizagiio tem um mecanismo que permite aos 0.0 022 065

empregados apelarem das decisbes (exemplo: quando ndo
concordam com a classificag3o de servico ou avaliaclo de
desempenho)
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Componentes
Justica Justica Justica
Itens distributiva  interaccional procedimental
12 As questdes que os empregados colocam a respeito da 0,31 0,13 0,72

remuneracao e da avaliacdo de desempenho sao normalmente
respondidas pronta e satisfatoriamente

16 Através de varios canais, a minha organizagéo tenta 0,28 0,06 0,74
compreender as opinides dos empregados relativamente as
decisdes e politicas de remuneragao

20 E uma perda de tempo apelar das decisdes tomadas (1) -0,25 -0,27 -0,50
34 Quando as pessoas tém fraco desempenho, sdo-lhes dadas 0,33 0,20 0,54
chances de melhorar

38 Os empregados podem discordar ou apelar das decisoes 0,05 0,28 0,68
tomadas pelos seus chefes

48 Tenho uma palavra a dizer na compra de novo equipamento 0,07 0,28 0,56
Valores préprios 13,31 5,48 2,09
Variancia explicada 429 b 4 4 6,8

Alfa de Cronbach 0,97 0,95 0,81

Nota: (I) as pontuagdes neste item foram invertidas (o 6 foi substituido por 1, e vice-versa; o 5 por 2,
e vice-versa; e assim sucessivamente).

Quadro 3  Andlise da estabilidade dos coeficientes de consisténcia interna das escalas

N Distributiva  Interaccional Procedimental

Alfas provenientes da amostra original n=164 0,97 0,95 0,81
Alfas provenientes de 3 amostras aleatérias n=83 0,96 0,96 0,83
geradas pelo SPSS, com dimens&o aproximada n=87 0,96 0,94 0,83
de 50% da amostra original n=81 0,97 0,96 0,86
Alfas provenientes de 3 combinagdes aleatérias de n=164 0,91 0,85 0,73
5 itens n=164 0,89 0,91 0,71

n=164 0,93 0,86 0,77

Os coeficientes de consisténcia interna atinentes aos itens mais representativos de
cada factor sdo elevados (Nunnaly, 1978). De modo a testarmos a sua estabilidade,
levamos a cabo dois procedimentos. Primeiro: usando uma rotina do SPSS, selecci-
onamos trés amostras aleatérias de dimensdo aproximada de 50% da amostra ori-
ginal, e entdo calculdmos, para cada uma delas, os alfas de Cronbach. Segundo:
operamos, para cada factor, trés diferentes combinagdes aleatdrias de cinco itens.
Os resultados constam do quadro 3, e revelam que os valores dos alfas mantém
uma grande estabilidade face aos “originais”, independemente dos individuos
que compdem a amostra, e quaisquer que sejam as combinagdes aleatérias dos
itens.
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Andlise factorial confirmatdria

Antes de executarmos as andlises factoriais confirmatérias, procedemos anova fac-
torializa¢do de componentes principais. A estrutura factorial obtida sobrepos-se
quase inteiramente a obtida no estudo piloto. As duas tinicas excepgdes relaciona-
ram-se com os itens n.” 34 e 38: as suas satura¢des mais salientes, para além de bai-
xas, incidiam sobre factores distintos dos iniciais. Foram retirados da andlise. Os
coeficientes de consisténcia interna ficaram assim distribuidos: justi¢a distributiva
(0,97, 12 itens), procedimental (0,75, 5 itens) e interaccional (0,93, 11 itens).

A primeira andlise confirmatéria foi executada com os 31 itens remanescentes
da anélise exploratéria, a luz do modelo tripartido. Os indices de ajustamento nao
se revelaram satisfatérios (v.g. RMSEA: 0,09; GFIL: 0,76; AGFI: 0,73; CFI: 0,88). Fo-
ram entdo removidos alguns itens, de acordo com os valores dos indices de modifi-
cagdo e dos residuos estandardizados (Joreskog & Sorbom, 1993; Byrne, 1998), até
se alcangar um modelo cujos indices de ajustamento fossem claramente satisfatori-
os. O modelo emergente estd exposto na quadro 4, sendo possivel diagnosticar-lhe
indices de ajustamento bastante satisfatérios (quadro 5). Os coeficientes de consis-
téncia interna sdoelevados e sempre superiores aos sugeridos por Nunnaly (1978).

Para obtermos elementos adicionais de valida¢do, compardmos esse modelo
com um modelo monofactorial (os 14 itens foram atribuidos a um sé factor), e um
bifactorial (os itens procedimentais e interaccionais foram agregados num sé fac-
tor, contendo o outro os descritores distributivos). Os indices de ajustamento des-
ses dois modelos alternativos sdo insatisfatérios (quadro 5). Finalmente, testdmos
uma estrutura tetrafactorial. O procedimento desenvolveu-se em trés passos:

a) Retivemos os descritores distributivos e procedimentais remanescentes da
andlise factorial confirmatdria tripartida.

b) Retomédmos os 12 itens interaccionais remanescentes da andlise factorial
exploratdria.

c¢) Cindimos estes 12 descritores em dois factores, de acordo com a sua semanti-
ca interpessoal ou informacional.

Ap6s a remogao de alguns itens, a luz dos indices de modifica¢do e dos residuos
estandardizados (Joreskog & Sorbom, 1993; Byrne, 1998), foi possivel alcangar um
modelo cujos indices de ajustamento assumiram cifras bastante satisfatorias (qua-
dro 5). As saturagdes factoriais situam-se entre 0,63 e 0,93, e as consisténcias inter-
nas cifram-se em 0,88 (justica informacional, 4 itens) e 0,84 (justica interpessoal, 3
itens). E visivel que os indices de ajustamento do modelo tripartido sdo melhores
do que estes tltimos, mas as diferengas sdao modestas.
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Quadro4  Andlise factorial confirmatdria (soluglio completamente estandardizada)

Justica distributiva (0,94)
21 Em geral, as recompensas que recebo sio justas 0,76
23 O meu saldrio 6 justo 0,93
45 Se considerar o8 restantes saldrics pagos nesta organizagho, reconhego que o meu 0,82
saifnio é justo

47 Se tiver om conta a minha expenéncia, sinto-me justamente recompensado 087
53 Tendo em conta © Mou esiorgo, AGO QUE SOU FECOMPensado justamente 091
Justica procedimental (0.76)
11 Aminha organizagdo tem um mecanismo que permite aos empregados apelarem 0.61
das decisdes

12 As questdes que os empregados colocam a respeiio da remuneragao e da avaliagdo 0,76
de desempenho sdo normalmente respondidas pronta e satisfatoriamente

16 Através de vdrios canals, a minha organizagho tenta compreender as opinides dos 0,70
empregados relativamente As decisdes e politicas do remuneragio

38 Os empregados podem discordar ou apelar das decisdes lomadas pelos seus 0,63
cheles

Justica interaccional 0.87)
3 O meu superior mostra interesse genuing em 3of jusio comige 084
25 O meu superior ¢ completamente sincero ¢ franco comigo 0,85
29 O meu superior toma claro © que espera de mim 0,70
42 O meu superior trata-me com respeito e consideragdo 0,72
51 O meu superior explica muito claramente qualquer decisao relacionada com as 0,73
minhas fungdes

Nota: entre parémtesis alfas de Cronbach,

Quadro 5 Indices de ajustamento de quatro modelos tactoriais

indices de ajustamento Modeios factorials
1 factor 2 factores 3 factores 4 factores
Qui-quadrado (p) 163237 343,87 21,21 176,31
(p=0,0000) (p=0,0000) (p=0,00019) (p=0,0000)
Qui-quadrado/Graus de liberdade 21 45 1.7 1.8
Root mean square root of approximation 0,28 0,12 0,05 0,06
Goodness of fit index 0,53 084 0,94 0,92
Adjusted goodness of fit index 0,36 0,78 091 0,89
i goodness of fit index 0,39 061 066 067
Normed fit index 0,59 088 095 054
Non-normed it index 053 089 097 0,96
Parsimony normed fit index 0,50 073 077 0.76
Comparative it index 0,60 o 0,98 097
Incremental fit index 061 091 0,98 0,97
Reiative fit index 0,51 085 0,93 0,92
N critico na 102,51 221,08 196,53

Nota: no modelo monofactorial, todos os itens foram submetidos & saturagio de um s6 factor. No modelo
bitactorial, 0s itens relerentes A justica procedimental @ interaccional foram colocados sob um mesmo factor. O
modelo tripartido ¢ © correspondente & estrutura emergente da andlise factorial exploratéria. © modelo de 4
factores corresponde A reparticio dos itens referentes & justica interaccional por dois factores: justica
informacional @ justica interpessoal.
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Discussio e conclusdes

Vérias referéncias merecem ser feitas aos resultados expostos. A primeira respeita
ao facto de a estrutura dimensional tripartida se ajustar satisfatoriamente aos da-
dos. Em geral, as propriedades psicométricas das escalas sdo bastante satisfatérias.
Por conseguinte, parece indubitdvel que os membros organizacionais detectam, no
seu campo perceptual, a autonomia dos aspectos interaccionais da justica relativa-
mente aos aspectos procedimentais estruturais. O dado permite lancar alguma luz
sobre anecessidade/ pertinéncia de se autonomizar a justiga interaccional relativa-
mente & procedimental em sentido estrito (v.g. Bies & Moag, 1986; Greenberg &
McCarty, 1990; Skarlicki & Folger, 1997; Tyler & Bies, 1990; Theoténio & Vala, 1999;
Caetano & Vala, 1999), e contraria alguns dados empiricos e propostas tedricas que
propugnam pela ndo-autonomizagio (v.g. Cropanzano & Randall, 1993; Cropanza-
no & Greenberg, 1997; Sousa & Vala, 1999).

No entanto, a evidéncia produzida parece ndo captar a distingdo entre as duas
vertentes da justica interaccional: sensibilidade social e justificagdo informacional
(v.g. Greenberg, 1993b; Cropanzano & Greenberg, 1997). Ademais, se é certoque na
dimensao exploratdria sdo discerniveis cinco itens de natureza clara ou tendencial-
mente informacional (n.” 26, 29, 30, 37 e 51), na dimens&o factorial confirmatdria
detectam-se, quase exclusivamente, aspectos interpessoais ou de sensibilidade so-
cial. Com efeito, apenas o item n.° 51 podera ser inequivocamente incluido na cate-
goria de “justica informacional” (quadro 4). Uma das eventuais razdes para esta
ocorréncia pode dever-se a pequena representatividade de itens abrigaveis sob
esta categoria (cerca de 30%, dentro da categoria interaccional) na bateria inicial de
itens. Nao pode deixar de reflectir-se, contudo, sobre a possivel real tendéncia dos
membros organizacionais inquiridos para ndo discernirem entre ambos os
aspectos.

Sucede que, como € aliés relativamente comum, os resultados oferecidos pe-
los procedimentos estatisticos usados sdo determinados, em certa medida, pelas
opgdes seguidas e as hipéteses aventadas. Quando novas perspectivas sio lanca-
das sobre os dados, é possivel descortinar, por vezes, novos perfis empiricos. No
que concerne a factorializagdo, esta eventualidade pode emergir com alguma fre-
quéncia, pois as op¢des de escolha do niimero de factores contém uma dose assina-
lavel de subjectividade (v.g. Podsakoff et al., 1997).

A pertinéncia do argumento que acaba de ser exposto é facilmente aferivel se
atentarmos nos resultados da andlise factorial confirmatéria com quatro factores.
Na verdade, os indices de ajustamento do modelo tripartido sio mais satisfat6rios
do que estes tltimos. Mas as diferengas sdo modestas, e sempre nos incitam a pen-
sar nas estruturas dimensionais/factoriais que poderdo emergir de outras amos-
tras e/ou composi¢des amostrais.

Dagqui resulta uma outra perspectiva dos dados, que proporciona elementos
mais precisos acerca da autonomizagéo que os individuos estabelecem entre as v4-
rias facetas da justia. Futuras pesquisas poderéo considerar simultaneamente os
modelos trifactoriais e tetrafactoriais, tendo em vista investigar se a particdo da
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dimensdo interaccional em dois factores permite obter varidncias explicadas supe-
riores ao poder preditivo suscitado por um s6 factor.

H4, todavia, elementos adicionais de reflexdo que importa mencionar. Pri-
meiro: devido A inexisténcia de processos formais de avaliagio de desempenho em
algumas das organizagdes de proveniéncia dos inquiridos, foi necessédrio remover
do questiondrio os itens respectivos. Um tal processo ¢ relativamente comum em
paises como os EUA, mas menos frequente em empresas portuguesas, especial-
mente de pequena e média dimensdo. O dado é relevante porque fornece pistas de
reflexdo sobre a necessidade de adaptar os instrumentos de medida dos cons-
tructos com relevincia organizacional as culturas nacionais especificas. A fortiori,
lembra-nos a necessidade de adoptar medidas ajustdveis as diferentes organiza-
¢bes ou sectores de actividade, mesmo que inseridos em contextos nacionais e em-
presariais similares. E inquestiondvel que desta constatagio s6 pode resultar a
nocdo de que, efectivamente, as medidas padronizadas sio de dificil, ou mesmo
impossivel, aplicagio universal. Parece, por conseguinte, mais plausivel envidar
esforgos para a adopgdo de medidas semipadronizadas, tal como foi advogado por
Greenberg (1993a).

Segundo elemento: a necessdria validagio do instrumento de medida aqui re-
portado sugere que se proceda a estudos que relacionem as vertentes dimensionais
aquidetectadas (trés e/ ou quatro) com varidveis-critério que se tém revelado perti-
nentes em estudos decifrdveis na literatura (v.g. comportamentos de cidadania or-
ganizacional, desempenho individual, absentismo, turnover, satisfacdo, reacgbes
aos despedimentos, comportamentos retaliatérios, implicagdo organizacional).

Terceiro: a especificidade de algumas organizagbes ou tipos de organizagbes
pode aconselhar que futuros estudos perfilhem, a partida, os 31 itens emergentes
da anilise factorial exploratéria — e nio apenas os acolhidos na anélise confirma-
téria. Uma tal opgio permitird testar quais os itens que ficardo retidos aquando do
processo de depuragio executdvel durante a fase confirmatoria. E plausivel que o
elenco mais vasto de 31 itens possa representar uma bateria bdsica onde (alguns)
investigadores se possam suprir para levarem a cabo as suas pesquisas em organi-
zagDes especificas (v.g. administragio piblica).

Quarto: devido ao caricter relativamente profuso da origem dos itens reco-
Thidos na literatura, os resultados sugerem, também, que sejam feitas tentativas de
validagdo a escala internacional.

Uma mengdo final e sumdria: o instrumento proposto revela boas proprieda-
des psicométricas, embora niio seja inequivoca a pertinéncia da dimensionalizagio
tripartida relativamente a tetrapartida. Novos estudos de validagio sdo necessé-
rios, especialmente com o fito de pesquisar o poder explicativo que as dimensdes
de justica assim medidas podem proporcionar para o entendimento de diversas re-
acgdes atitudinais e comportamentais dos membros organizacionais.
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Notas

1 A experiéncia por nés vivida aquando da colheita de dados para a realizagio da
presente pesquisa sugere-nos a existéncia de uma espécie de preconceito que trans-
forma a justica num “parente pobre” (e indesejado) da vida dos negécios.

2 Brockner & Siegel (1996) e Brockner & Wiesenfeld (1996) consideram haver trés va-
gas na literatura da justica: a primeira centra-se na justica distributiva; a segunda
iniciou-se com os trabalhos de Thibaut & Walker (1975) e centra-se na justica pro-
cedimental/interaccional; a terceira focaliza-se nos efeitos interactivos das duas fa-
cetas da justica.

3 Segundo Van Dyne e seus colaboradores (1995), o comportamento de papel é o que
€ requerido ou esperado de alguém como parte da execugdo das obrigagdes e res-
ponsabilidades inerentes ao papel que lhe esta atribuido. Por seu turno, o compor-
tamento extra-papel pode ser definido como o comportamento discricionario, que
ultrapassa as expectativas de papel existentes, e que beneficia a organizagéo e/ou é
levado a cabo com essa intengzo. Por exemplo, um individuo pode levar a cabo
comportamentos pré-sociais (Brief & Motowidlo, 1986) de ajuda a um colega, mes-
mo tendo consciéncia de que estd prejudicando a organizagdo — é o que ocorre
quando “fecha os olhos” a algumas irregularidades organizacionalmente nefastas.

+ O termo inglés usado por Greenberg (1993b) é configural.
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Construction and validation of an instrument for measuring organizational justice
(abstract) This study aims to purpose a measurement instrument for
organizational justice perceptions, and to test the underlying dimensional
structure. Four steps were done. First: the items were collected from literature, and
a questionnaire with Likert type scales was developed. Second: the questionnaire
was applied to a sample comprising 167 individuals from 12 organizations, and
the data were submitted to a principal component analysis. Third: a new
questionnaire was performed containing the items remaining from principal
component analysis. Four: a new sample comprising 282 individuals from 37
organizations was inquired, and the data were submitted to a confirmatory factor
analysis. The findings suggest three dimensions of justice perceptions, the same
more emphasized in literature: distributive, procedural and interactional.
However, they also show that the interactional dimension can be divided in two
factors: interpersonal and informational justice.




