EFEITOS DA JUSTICA ORGANIZACIONAL PERCEBIDA
SOBRE A SATISFACAO NO TRABALHO E AS OPCOES
COMPORTAMENTAIS
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Resumo Neste estudo de campo analisam-se as consequéncias da justica
organizacional percebida sobre a satisfagio no trabalho e a implicagio
organizacional, assim como a influéncia destas varidveis sobre duas estratégias
comportamentais: saida externa e “safida” interna, definidas, respectivamente,
como intengdo para abandonar a organizagdo e para se transferir internamente.
Foram operacionalizadas trés dimensdes da justica percebida: distributiva,
procedimental e relacional. Analisaram-se trés dimensdes da satisfagio

no trabalho: com o funcionamento da organizagio, com a supervisio, e com

o ambiente de trabalho. Os dados foram recolhidos através de um questiondrio
estruturado respondido por 427 colaboradores de uma empresa industrial

e analisados através de modelos causais, Os resultados da path analysis revelam
que a saida interna ¢ negativamente influenciada pela implicagio organizacional
e pela justica procedimental e relacional. A intengao de safda interna influencia
positivamente a intengdo de saida externa. A inten¢ao de saida externa é ainda
negativamente influenciada pela implicaglio organizacional e pela justica
relacional. A implicagdo organizacional ¢ influenciada pela satisfagio com

o funcionamento organizacional e pelo ambiente de trabalho. Os resultados
revelam também efeitos distintos das trés dimensdes da justia organizacional
percebida sobre as dimensdes de satisfaglio no trabalho analisadas. Discute-se
o interesse desses resultados para pesquisas futuras, nomeadamente no que se
refere as distintas consequéncias das diferentes dimensoes de justica.

Palavras-chave Justica organizacional; satisfagdo no trabalho; opgdes
comportamentais.

Nas dltimas décadas, a investigacdo em psicologia social e organizacional tem vin-
do a reconhecer a importancia do papel da justica percebida sobre o comportamen-
to dos actores sociais e organizacionais.

Ao nivel organizacional, tém sido desenvolvidas diferentes abordagens da

justiga, desde os anos 60.

Resumidamente, podem identificar-se trés vagas na literatura sobre justiga

percebida.

A primeira vaga focalizava-se na justica distributiva, que se centra na justica

dos resultados obtidos pelos actores organizacionais em fungdo do seu contributo
para a organizagao.
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Esta linha de pesquisa emergiu a partir dos trabalhos pioneiros de Homan:
(1961) e Adams (1963, 1965) sobre a teoria da equidade, fundamentalmente preocu
pada com a justica no contexto dos grupos e organizagdes e centrada na justiga da:
remuneragoes, além de outras recompensas recebidas pelas pessoas em troca dc
trabalho que realizam (Greenberg, 1982).

Neste quadro de referéncia, efectuaram-se intimeros estudos em ordem ¢
averiguar como € que as pessoas reagem a justica ou injustica de decisdes de
alocagdio de recursos. Por exemplo, alguns estudos empiricos analisaram a re-
lagdo da justica distributiva percebida com a motivagio e a satisfagio nc
trabalho.

A segunda vaga centrou a sua atengdo na justiga procedimental, procurandc
analisar a justica dos procedimentos utilizados na determinacao das recompensas
recebidas pelas pessoas.

Esta linha de pesquisa comegou com o trabalho de Thibaut e Walker (1975), ¢
qual revelou que as pessoas siio afectadas pelos processos de justi¢a subjacentes as
tomadas de decisao.

Esta abordagem induziu uma quantidade substancial de estudos empiricos,
0s quais, em geral, tém suportado as descobertas de Thibaut e Walker.

Os procedimentos de justica podem servir dois propésitos principais:

1) em primeiro lugar, podem ajudar a proteger os interesses das pessoas e, as-
sim, a longo prazo, levar a que elas recebam aquilo que lhes é devido;

2)  emsegundo lugar, “os procedimentos de justi¢a servem como um sinal dado
aos individuos de que eles sdo reconhecidos e respeitados como membros de

um grupo ou organizagio” (Korsgaard et al., 1995).

Globalmente, a teoria sugere que os individuos valorizam os procedimentos de
justi¢a porque estes constituem um meio de controlo indirecto sobre uma decisio
quando o controlo directo nio é possivel (Thibault e Walker, 1975).

Mais recentemente, tém estado em discussio dois componentes da justica
procedimental.

O primeiro componente diz respeito aos procedimentos formais, isto é, & es-
trutura dos processos de tomada de decisdo.

O segundo componente refere-se a justica com que sdo tratados os individuos
aquando da implementagio ou da explicagio daqueles procedimentos e é conheci-
do como justiga relacional.

De acordo com Bies (1987), a justi¢a relacional consiste em dois factores:

a)  “se as razdes para a decisio foram clara e adequadamente explicadas”;
b)  “seosindividuos que as implementaram trataram com dignidade e respeito
as pessoas afectadas pela decisdo” (Brockner e Siegel, 1996).

Esta segunda vaga de pesquisas procurou explicitar os efeitos da justia distributi-
va e da justica procedimental sobre as atitudes ¢ comportamentos dos actores
organizacionais.
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Neste quadro, a investigagao tem vindo a msotrar “que as justigas distributi-
va e procedimental estdo diferentemente relacionadas com vérias categorias de va-
ridveis dependentes” (idem) (e. g., Sweeney & McFarlin, 1993).

A terceira vaga da investigagao sobre justica, que se desenvolve actualmente,
procura analisar os efeitos conjuntos e de interacgao da justiga distributiva e proce-
dimental, incluindo os seus dois componentes, sobre as atitudes e comportamen-
tos dos membros organizacionais.

Assim, hoje, a pesquisa procura integrar os efeitos das diferentes dimensdes
da justica organizacional percebida.

Especiﬁcamente, em contextos organizacionais, a literatura empirica tem in-
cidido sobre as consequéncias da justica percebida sobre o comportamento e as ati-
tudes dos actores organizacionais, nomeadamente em problemas como a
satisfagdo no trabalho, a satisfacdo com as remuneragdes, a avaliagdo de desempe-
nho, a tomada de decisdo, os comportamentos de cidadania, a implica¢ao organi-
zacional e a inteng@o de turnover (e. g., Greenberg, 1987; Folger e Konovsky, 1989;
Vermunt, 1993).

Essas pesquisas tém evidenciado que a justica organizacional percebida é um
bom preditor de algumas dimensdes da satisfagdo no trabalho e da implicagao or-
ganizacional, assim como da intengao de turnover.

A satisfag@o no trabalho pode ser concebida como uma avaliagéo global que
uma pessoa faz do seu trabalho e pode descrever-se através de duas categorias
principais: factores individuais, tais como sexo, idade e tragos, e factores ambienta-
is, tais como remuneragao, condi¢oes de trabalho, relagdes interpessoais entre cole-
gas e chefia.

Os estudos empiricos realizados no quadro da segunda vaga da pesquisa so-
bre justica percebida evidenciaram efeitos principais da justica distributiva e da
justica procedimental sobre alguns daqueles aspectos da satisfagao no trabalho.

Noutro quadro de referéncia, tem sido realizada uma quantidade substancial
de pesquisas em ordem a analisar as consequéncias da satisfagdo no trabalho sobre
o comportamento dos membros organizacionais, mas os resultados nao tém sido
tdo concludentes como se esperava.

Por exemplo, as relagdes com o desempenho e o absentismo, embora signifi-
cativas, tém sido bastante modestas (e. g., Iaffaldano e Muchinsky, 1992). Contudo,
arelacdo de alguns aspectos da satisfagao no trabalho com o turnover tem sido mais
substancial e negativa. Também a sua relagdo com a implicagdo organizacional se
revelou significativa (e positiva).

Outra linha de pesquisa analisou a relagdo entre a implicagéo organizacional
e algumas das varidveis atras referidas, tais como o desempenho, o absentismo e o
turnover.

Inicialmente definida como “a for¢a da identificacdo do individuo com a or-
ganizagdo e do seu envolvimento nesta” (Mowday, Porter, e Steers, 1982), a impli-
cacdo organizacional tem sido, mais recentemente, conceptualizada através de
duas dimensdes: implicagao afectiva, que exprime a identificagdo com a organiza-
¢do, e implicagdo de permanéncia (continuance) quando os individuos percebem
que tém ganhos na troca positiva com a organizagao
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He
Justia Satisfagéo Opgdes
organizacional no trabalho comportamentais
com
H1 H2 Implicagdo | H3
— Distributiva —» |_»| organizacional |—p| —Saida externa
— Procedimental + & afectiva - H5
— Relacional — Chefia .
— Funcionamento ol
— Clima de trabalho —Saida interna

Figura 1 Modelo simplificado

Resumindo, para além de outras predi¢des, a pesquisa sobre a implicagao or-
ganizacional prevé um efeito negativo sobre a saida externa ou turnover.

Como se pode ver por esta revisao muito sumaria da literatura, tém sido utili-
zados separadamente diferentes construtos para estudar os mesmos (ou semelhan-
tes) fenémenos, e estamos, de certo modo, em presenca de uma espécie de
explicagdes peca a pega.

Na nossa perspectiva, e no quadro da terceira vaga de estudos sobre justica
organizacional, é preciso analisar conjuntamente as consequéncias das trés dimen-
sdes da justica organizacional.

Além disso, é necessério relacionar aquelas dimensdes de justica com a satis-
fagao no trabalho e a implicagao organizacional, considerando os seus efeitos me-
diadores sobre as opgdes comportamentais relacionadas com o trabalho nas
organizagoes.

Assim, neste estudo de campo, analisamos as consequéncias da justica organiza-
cional percebida sobre a satisfagao no trabalho e sobre a implicagao organizacional, as-
sim como as relagdes destas varidveis com duas op¢des comportamentais: a saida
externa e a “saida” interna, definida como intencao de transferéncia na organizagao.

Especificamente, utilizamos a modelagao causal para estimar os caminhos da
justica percebida para:

1) trés dimensdes da satisfagdo no trabalho;
2)  implicagdo organizacional afectiva e op¢des comportamentais.

Os trés aspectos da satisfagao no trabalho operacionalizados sao:
1)  satisfagdo com o funcionamento da organizagao;

2)  satisfagdao com o clima de trabalho;
3) satisfagdo com a chefia.
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Hipéteses

Com base na literatura empirica e tedrica, as hipoteses especificas enunciada foram
as seguintes:

1) as percepgies da justica organizacional influenciam positivamente a satisfa-
¢do no trabalho;

2) a satisfagdo no trabalho influencia positivamente a implicagdo organizacio-
nal afectiva;

3) aimplicagdo organizacional afectiva influencia negativamente as intengdes
de saida interna e externa;

4)  aspercepgbes dajustica organizacional influenciam directamente e negativa-
mente as intencdes de saida interna e externa;

5) aintengio de saida interna influenciam positivamente a intengio de saida
externa.

Método

Sujeitos

Participaram voluntariamente neste estudo 427 empregados duma empresa
industrial.

Procedimentos

Os sujeitos responderam a um questiondrio sobre o funcionamento organizacio-
nal. O questiondrio foi aplicado em grupos de 10 a 18 individuos. Os indicadores
relativos a cada variavel foram respondidos através de uma escala de cinco pontos.
Os coeficientes de fidelidade sio todos elevados.

Resultados

Para analisar as hipdteses apresentadas na figura 1, utilizaram-se modelos de equa-
¢ies estruturais que permitem examinar a adequagio geral do modelo e analisar mo-
delos alternativos (Jéreskog e Sérbom, 1989). Compararam-se os indices de adequagao
do modelo proposto com os indices do modelo nulo, no qual ndo se analisam relagbes
entre as varidveis. A mudanca no qui-quadrado entre o modelo nulo e o modelo pro-
posto ¢ significativa (p<0,001). Estes resultados indicam que o modelo proposto é su-
perior a0 modelo nulo, que ndo especifica relagdes causais entre as varidveis.
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Quadro 1 Operacionalizagdo das variaveis e coeficientes alfa das dimensées analisadas

Variaveis Itens —r o
Justiga percebida
— Penso que o meu nivel salarial é justo
Distributiva — Globalmente, as recompensas que eu recebo na empresa sio 0,76
justas
— A chefia assegura-se de que as preocupagdes dos colaboradores
s&o ouvidas antes de tomar decisdes sobre o trabalho
— Para tomar decisdes sobre o trabalho, as chefias procuram obter
Procedimental antes informagao adequada 0,87
— E permitido aos colaboradores confrontarem as decisées sobre
0 seu trabalho tomadas pela chefia
— O modo como a chefia toma decisdes sobre o trabalho ¢ justo
— A chefia clarifica apropriadamente as decisdes relacionadas com
0 meu trabalho
— Quando toma decisdes sobre o meu trabalho, a chefia trata-me
sotial com consideragédo e simpatia
Relacional — Quando toma decisGes sobre o meu trabalho, a chefia é sensivel 0.88
as minhas necessidades pessoais
— Quando toma decisées sobre 0 meu trabalho, a chefia trata-me
com respeito
Implicagéo organizacional
Afectiva — Tenho orgulho em trabalhar nesta empresa 0,83
— Sinto que esta empresa é um bom lugar para trabalhar
. . — O relacionamento com a chefia directa 0,83
Satisfagéo com a chefia — A competéncia da chefia directa
Funcionamento organizacional
— O funcionamento da empresa 0,89
. — As praticas de gestdo na empresa
Clima de trabalho — O ambiente de trabalho 0,80
— O relacionamento entre colegas
Opgdes comportamentais — Se pudesse, mudaria rapidamente para outro departamento
Saida interna — Estou a procurar mudar para outro departamento logo que 0,92
possivel
Saida externa — Logo que tenha uma oportunidade sairei desta empresa
— Seria melhor encontrar outro emprego fora desta empresa 0,84
Quadro 2 indices de adequagao
x'/g.l. x* change GFI AGFI CFI RMSR
Modelo nulo 30,68 — _ — — —_
Modelo de partida 9,06 849,47 0,93 0,82 0,89 0,09
Modelo modificado 4,13 950,40 0,97 0,90 0,96 0,02
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R*=0,21
'Jugsti(;_a 0,20 Satisfagdo 0;26
distributiva com o R’=0,45
funcionamento 035 .
Saida externa
-0,16
. ‘r
0,53 0,14 R*=0,32
R*=0,40 Implicggéo
Justica 0,22 Satisfagao afectiva
procedimental N » | com a chefia
0,17 0,10
2_,
R*=0.16 -0,29 o =025
: i 0,2 "|  saida interna
Justica O\ Satisfagdo
relacional 021 com o clima 4
de trabalho 0,36
Figura 2 Resultados da path analysis

Embora este modelo apresente um indice de adequagao geral aceitével, inclui al-
gumas paths especificas que nao séo significativas, tais como a relagéo da justica distri-
butiva com as opgdes comportamentais e com a satisfagdo com o clima de trabalho.

O mesmo acontece na relagéo da justiga relacional com a satisfa¢io e com o
funcionamento da organizagéo, e na relagéo entre a satisfagido com a chefia e a im-
plicagdo organizacional.

Assim, gerou-se outro modelo restringindo a zero aquelas paths especificas.

Os resultados para o modelo geral (quadro 2) indicam que os dados se lhe
ajustam muito bem.

Este modelo (figura 2) apoia em parte as nossas hipéteses e explica uma quan-
tidade substancial da variancia da saida interna e externa.

Mais especificamente, a saida interna é negativamente influenciada pela im-
plicagdo organizacional e pelas justi¢as procedimental e relacional, como tinhamos
pressuposto.

De acordo com as hipéteses, a intengéo de saida interna influencia positiva-
mente a intengdo de saida externa, sendo esta ainda negativamente influenciada
pela implicacado organizacional e pela justiga relacional.

Contudo, ajustiga distributivando teve qualquer influéncia directa sobre a
intengdo de saida interna nem externa, apenas tem efeito indirecto através da
satisfagdo com o funcionamento da organizagio e da implicagao
organizacional.

A implicagdo organizacional afectiva é directamente influenciada pela satis-
fagdo com o funcionamento da organizagao e pela satisfagio com o clima de traba-
lho, mas nao pela satisfagdo com a chefia.

Ajustica procedimental e a distributiva tém também efeitos indirectos, atra-
vés daquelas dimensdes de satisfagéo, sobre a implicagdo organizacional afectiva.
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Os resultados mostram igualmente efeitos distintos das trés dimensdes de
justica organizacional sobre as dimensdes da satisfagdo no trabalho consideradas.

De facto, a justiga procedimental influencia todos os aspectos da satisfagao,
enquanto a justiga distributiva apenas afecta a satisfagado com o funcionamento or-
ganizacional e com a chefia.

Ajustica relacional influencia a satisfagdo com a chefia e a satisfagdo com o cli-
ma de trabalho.

Discussdo

Estes resultados realgam alguns aspectos interessantes para futuras pesquisas.

As diferentes dimensdes da justica organizacional percebida (distributiva,
procedimental e relacional) tém consequéncias diversas em termos de resultados
organizacionais. De facto, os resultados sugerem que a justica procedimental joga
um papel central na explicagdo quer da satisfacdo quer das opgdes
comportamentais.

Contrariamente a justica distributiva, relativamente a qual apenas se detecta-
ram relagdes fracas, para a justi¢a procedimental (ver Vermunt, 1993) as relagdes fo-
ram muito significativas e muito consistentes entre as diferentes medidas, (por
exemplo, para os trés tipos de satisfagdo, ou para os dois tipos de opgdes
comportamentais).

Este tipo de resultados merece ser testado noutros estudos empiricos.

Também a justiga relacional se mostrou como um bom preditor directo da in-
tengao de saida interna.

Os resultados relativos a justica procedimental e a relacional estao na linha de
pesquisas anteriores que evidenciaram a importéancia destas duas dimensdes de
justica na explicacdo de outros construtos relacionados com atitudes e comporta-
mentos em contextos organizacionais.

Os resultados também salientam a necessidade de mais estudos sobre as rela-
¢des entre a justiga procedimental e a justica relacional, assim como entre estas e a
justiga distributiva.

Outro resultado interessante diz respeito as op¢des comportamentais. Esta
pesquisa sugere que a saida externa pode ser uma opgado que emerge depois de ter
falhado a saida interna, pelo menos, quando se trada de empregados afectivamen-
te implicados com a organizagao. De facto, a intengdo de saida interna prediz a in-
tencao de saida externa, e isso pode significar que, antes de tomarem uma opgao de
turnover, os sujeitos tentam mudar no interior da organizacao.

Contudo, este problema necessita de um estudo longitudinal para ser mais
aprofundado.
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Organizational perceived justice, job satisfaction and behavioral options

(abstract) The present field study examined the role of the perception of
organizational justice in the workplace using a structured questionnaire. The main
purpose of this study was to assess the influence of distributive, procedural, and
interactional fairness on important job-related aspects, namely, job satisfaction and
behavioral options. Three dimensions of job satisfaction were under scrutiny:
satisfaction with pay, satisfaction with work climate and satisfaction with
leadership. Two behavioral options were also operationalized: external exit and
internal exit. Four hundred and twenty seven of a large industrial organization
volunteered to answer the questionnaire. Structural equations modeling of the
data indicated that the three dimensions of perceived justice (distributive,
procedural, and interactional) have distinctive effects on the outcome measures
studied. The findings of the present study are discussed with respect to the
understanding of the influence of perceived justice on attitudes in organizational
settings.




