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RESUMO - O artigo expde o modo como foi desenvolvido e validado um instrumento de medida das percepcdes de justica
dos professores do ensino superior. Foram seguidas quatro etapas: a) recolha deitens; b) elaboragéo do questionario; ¢) estudo
exploratério da dimensionalizagdo com uma amostra de docentes; d) andlises factoriais confirmatdrias com recurso a nova
amostra. Os resultados sugerem o seguinte: a) os professores distinguem cinco facetas da justica (distributiva das recompen-
sas, distributiva das tarefas, procedimental, interpessoal e informacional); b) este modelo gjusta-se melhor aos dados do que
aquele em que asfacetasinterpessoal einformacional aparecem congregadas num mesmo factor interaccional; c) relativamen-
te a0 esquema de quatro dimensdes, a penta-parti¢ao permite obter maior valor preditivo do comprometimento afectivo dos
professores. A investigagao representaum passo adicional nacompreensdo dadimensionalizagdo das percepcles dejusticaem
diferentes contextos, e oferece & comunidade cientifica um instrumento de medi¢@o com boas propriedades psicométricas.
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Justice Perceptions of University Teachers:
A Multi-Dimensional Construct

ABSTRACT - This paper aims at showing how an instrument for measuring justice perceptions of university teachers was
developed and validated. Four stages were accomplished: @) the items were collected; b) the questionnaire was devel oped; c)
an exploratory factor analysis was applied to the data collected from a sample of university teachers; d) confirmatory factor
analysis was applied to the data of another sample. The findings are as follow: a) teachers distinguish five justice dimensions
(rewards distribution, work distribution, procedural, interpersonal and informational); b) in comparison with the four-factor
model (in which interpersonal and informational descriptors are aggregated in the same factor), this five-factor model fits
better the data; c) moreover, it brings higher predictive power to teachers affective commitment. The research contributes to
understand the dimensions of justice perceptionsin different contexts, and provides ameasurement tool with good psychometric

properties.
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A presente investigacdo visa quatro objectivos intima-
mente associados: a) expor dados empiricos atinentesavali-
dacdo de um instrumento de medida das percepcdes de jus-
ticados professores do ensino superior; b) enriquecer o acer-
vo cientifico existente através da demonstragéo da pluri-
dimensionalidade das percepgdes dejustica; ¢) traduzir para
0 dominio das organizagdes de ensino superior um topico
vastamente estudado em meio organizacional/industrial; d)
fornecer aos investigadores algum material psicometrica-
mente valido que lhes permita estudar as reaccdes dos do-
centes do ensino superior as percepcdes de justica, e saber
se estas respostas sdo similares as que vém sendo detectadas
em meios organizacionais/industriais.

A investigacdo foi gizada sobre o campo tebrico e
empirico da justica organizacional. Esta representa um dos
construtos mais profusamente pesquisados pelos investiga-
dores da psicol ogia organizacional/industrial. Subjaz a este
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interesse, muito provavelmente, o reconhecimento de que
estamos em presencgade “ um requisito basico para o funcio-
namento eficaz das organizagGes e a satisfacdo pessoal dos
seus membros’ (Greenberg, 1990, p. 399). Nao ha qualquer
estranhezano facto: estando indel evelmenteinscritanavida
social humana, ndo poderiadeixar de esta-lo também navida
organizacional.

Rawls (1971), num pendor prescritivo (mas) revelador
do teor penetrante do tépico nasinstitui¢des, assinalou enfa-
ticamente que

ajustica éa primeira virtude dasinstitui¢des sociais, tal como
a verdade o é dos sistemas de pensamento. Uma teoria, ainda
gue elegante e econdmica, deve ser rejeitada ou revista se for
falsa; do mesmo modo, asleiseasinstitui¢oes, por maiseficien-
tes e bem organizadas que sejam, devem ser abolidas ou refor-
madas se forem injustas. Toda e qualquer pessoa possui um
cerne de inviolabilidade fundada na justica que nem mesmo o
bem-estar da sociedade como um todo pode subjugar (p. 3)

Greenberg (1996) também se expressou lapidarmente
com proposito similar, enunciando que “poucos conceitos
como a justica sdo téo fulcrais a interacc¢ao social huma-
na” (p. vii). Num registo mais focalizado nas organizagdes,
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0 mesmo Greenberg (1993a) assinalou: “as pessoas com-
portam-se altruisticamente para com a organizagdo em que
trabalham se acreditarem que sdo tratadas com justica’ (p.
250). Goleman (1998) afirmou mai s recentemente, arespei-
to das razbes pelas quais as pessoas se empenham na vida
das suas organizacOes:

As pessoas empenhadas séo os cidadaos-modelo de toda a
organizagdo. E, tal como 0s seixos huma piscina, os trabalha-
dores empenhados langam ondas de bons sentimentos a toda a
organizacao. ... Contudo, quando os empregados ndo sdo tra-
tados comjustica e respeito, nenhuma organizagéo conquista-
ra a sua entrega emocional. Quanto maior apoio 0s emprega-
dos sentirem da sua organizacdo, tanto mais confianca, apego
elealdade sentirdo e mel hores cidadaos da organizagao ser&o
(p. 128).

Estainstalada, por conseguinte, uma profundaconvicgéo
acerca da pertinéncia do tema, extensamente corroborada
pelorico acervo cientifico (tedrico e empirico) que vem sendo
coligido pel os estudos organi zacionais. Naverdade, s80 exu-
berantes e bastante claros os dados sugerindo que as pessoas
gue se sentem justamente tratadas pela organizac&o e seus
superiores sdo mais empenhadas/comprometidas na vida
organizaciona (v.g., Kim & Mauborgne, 1991, 1993, 1996;
McFarlin & Sweeney, 1992; Moorman, Niehoff & Organ,
1993; Mossholder, Bennett & Martin, 1998; Schaubroeck,
May & Brown, 1994; Sweeney & McFarlin, 1997), mani-
festam menoresintencdes de abandonar a organizagéo (v.g.,
Brockner, Tyler & Cooper-Schneider, 1992; Schaubroeck &
cols., 1994; Sweeney & McFarlin, 1997; Taylor, Tracy,
Renard, Harrisson & Carroll, 1995), adoptam mais compor-
tamentos de cidadania organizacional (v.g., Jardine &
Bagraim, 2000; Masterson, Lewis, Goldman & Taylor, 2000;
Moorman, 1991; Moorman, Niehoff & Organ, 1993;
Moorman, Blakely & Niehoff, 1998; Niehoff & Moorman,
1993; Rego, 2000a, 2000b; Skarlicki & Latham, 1996, 1997),
sentem-se mais satisfeitas no trabalho (v.g., McFarlin &
Sweeney, 1992; Lowe & Vodanovich, 1995; Sweeney &
McFarlin, 1997), sentem mais confianca na organizacdo e
seusdecisores (Folger & Konovsky, 1989; Konovsky & Pugh,
1994; Koorsgaard, Schweiger & Sapienza, 1995), retraem-
senapréaticade actosretaliatorios (Skarlicki & Folger, 1997;
Skarlicki, Folger & Tedluk, 1999), denotam indices inferio-
res de absentismo (v.g., Dittrich & Carrell, 1979; Hullin,
1991; Schwarzald, Koslowsky & Shalit, 1992), e expressam
niveis superiores de desempenho individua (v.g., Bloom,
1999; Cowherd & Levine, 1992; Pfeffer & Langton, 1993).

Sendo os dados t&o peremptdrios em contexto industri-
al/organizacional, € presumivel que estejamos em presenca
de algo igualmente relevante para a generalidade das pesso-
asque, em diversos planos davida social, exercem activida-
des profissionais. E esta a premissa bésica da investigagéo
cujosresultados este artigo pretende expor. Mais especifica
mente, € presumivel que os professores do ensino superior
sejam sensivels ajusticaque osrodeia, reagindo em confor-
midade. Se as suas reacgdes forem consonantes com as da
generalidade dos membros organizacionais, entdo € previsi-
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vel que sgjam mais comprometidos, adoptem mais compor-
tamentos de cidadania docente (v.g., Rego, no prelo-a, no
prelo-b; Rego & Sousa, 2000), adquiram sentimentos mais
positivos de confianca, se sintam mais satisfeitos, sejammais
leais &s suas ingtituicBes ... quando perfilham percepcdes
positivasdejustica. Essasreac¢es ndo parecem despiciendas
paraavidaacadémica, havendo razdes paraadmitir que pos-
sam ter efeitos positivos sobre a qualidade do ensino superi-
or (Ellington & Ross, 1994; Horsburgh, 1999; Rego, no pre-

lo-a, no prelo-b, no prelo-c; Rego & Sousa, no prelo, 2000;

Rowley, 1996; Sallis, 1993).

N&o se pode, todavia, enveredar por estasendade investi-
gacOes sem a disponibilidade de um instrumento de medicéo
psicometricamente valido. A satisfago destanecessidade po-
deria ser porventura concretizada mediante o recurso a um
instrumento javalidado no seio do campo maisvasto dajusti-
gaorganizacional . Sucede que, emboranesse dominio tenham
sido produzidas vérias ferramentas com qualidades psi-
cométricas de inegavel valia, o campo carece de um instru-
mento padronizado (Greenberg, 1993b). E presumivel queesta
caréncia resulte do facto de o campo se situar, porventura,
entrea“adolescéncid’ ea”“ maturidadeintelectua” (Greenberg,
1993b; Rego, 1999a). Mas talvez sgjaigualmente curia ad-
mitir que uma porcao da responsabilidade por essa caréncia
seja oriunda da contingencialidade das percepcdes de justica
(Greenberg, 1993b). Mai s especificamente, é presumivel que
0 campo deinvestigacdo necessite de instrumentos adaptados
a cada contexto. No que concerne ao meio universitério (es-
pecia mente o referente asinstitui ¢des pablicas, que constitu-
em a origem dos dados do presente artigo), quatro aspectos
s80 dignos de mencéo especial.

Primeiro: parece haver razbes para presumir que, con-
trariamente ao ocorrido em meiosorganizacionais“ comuns’,
os professores distinguem duas vertentes de justica distribu-
tiva: distribuic8o dastarefas e distribui¢éo das recompensas
salariais. Regrageral, em meios industriais/organizacionais
“comuns’, aentidade que distribui as recompensas é ames-
ma que distribui as tarefas. Tende, alids, a existir um nexo
bastante forte entre uma e outra parte do binébmio. Talvez
por essa razéo, os estudos sobre justica organizaciona ten-
dem a operar apenas com uma dimensdo de justica distri-
butiva. Nos meios docentes do ensino superior, algumas
nuances poderdo aportar uma légica ago distinta:

a) A entidadequedistribui o trabalho docente (ainstituicdo
onde trabalha o professor) n&o tem correspondente con-
trolo sobre as recompensas: a estrutura salarial esta de-
pendente de factores legais, estatutérios e politicos que
ultrapassam as fronteiras de possibilidade de actuacéo
dainstituicdo empregadora.

b) A distribuicdo do servico docente é feita semestre a se-
mestre, ou ano a ano — havendo, nalguns casos, bastante
fluidez no modo como é desenhada periodicamente. As
possiveis flutuagdes nessa matéria ndo tém correspon-
déncia exacta no plano das remuneragdes.

¢) Os professores sdo impelidos & execucdo de diversas
actividades (docentes ou ndo) cuja quantidade, modo de
exercicio e desempenho ndo tém implicacles claras e
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imediatas no fluxo de remuneragdes auferidas. |dénticas

funcOes podem estar associadas a diferentes remunera-

¢oes. Diferentes niveis de desempenho podem coexistir
com idénticas remuneragdes.

Segundo: a supervisdo directa— habitual namaior parte
das organizagdes — ndo tem correspondéncia exacta na
actividade dos docentes do ensino superior. Designadamente,
estes membros organizacionais devem obediéncia a varios
tipos de superiores (nos planos administrativo, cientifico,
pedagdgico). A actividade docente € executadacom umadose
assinaldvel de independéncia — 0 que torna as interacgdes
superior-subordinado menos frequentes que as verificaveis
noutros tipos de organizactes. Esta peculiaridade torna-se
mais clara quando se cogita sobre ainfluénciaexercidapelo
supervisor directo nos processos de avaliacdo de desempe-
nho, decisdes de promogao, incrementos salariais e controlo
das actividades dos seus subordinados— processos esses que
nao tém idéntica configuracdo naactividade dos professores
do ensino superior (pelo menos em institui¢des publicas).

Terceiro: éplausivel quearelativaindependénciano exer-
cicio da actividade docente possa induzir os professores a
uma relativa secundarizag&o da sensibilidade socia recebi-
da dos seus superiores (Greenberg, 1993b; Greenberg &
Lind, 2000) — mas isso ndo impede que regjam ao facto de
serem ou ndo chamados a participar nas (ou de receberem
explicacOes pelas) decisdes quelhesdizem respeito. Ou sgja:
parece haver razfes para presumir que os professores distin-
guem asfacetasinformacional e social dajusticainteraccio-
nal, e reagem-lhes diferentemente.

Quarto: muitos procedimentos (atinentes, por exemplo,
a distribuicdo de fungdes, promogdes, mecanismos de re-
crutamento e seleccdo) adoptados nas institui¢des de ensino
superior publicasresultam deimperativos|egais e estatutérios
com origem externa. Diferentemente, os procedimentos
adoptados nas organizagfes em geral séo de origem interna,
isto €, provenientes de politicas e préticas da propria organi-
zacd0. Uma das consequéncias desta situacdo € a seguinte:
enquanto que, nas organizagtes em geral, as autoridades
seguem procedimentos em cuja feitura e modificagdo elas
préprias tendem a participar, as autori dades das institui¢coes
publicas de ensino sdo impelidas a adoptar procedimentos
de origem externa, em cujafeiturando participaram, aplica
veis as demais institui¢cBes do mesmo sector, e cuja atera
A0 estd, em grande medida, fora do seu controlo. E prové
vel que daqui decorram consequéncias no plano das rela
¢des entre os docentes e os seus superiores. E plausivel que
os docentes distingam mais claramente os actos que est&o
sob controlo dos seus superiores e os que ndo estéo. Dito de
outro modo: pode suceder que os professores distingam mais
claramente asfacetas procedimental einteraccional dajustica.

Por conseguinte, harazdes para presumir gue o contexto
das institui¢des de ensino superior é diferente do encontra-
do noutras organizagdes industriais ou de servicos. Dai po-
dem resultar duas particularidades. Primeira: € possivel que
os factores subjacentes as percepcdes de justica nestes dois
tipos de organizages sgjam distintos. Segunda: € provével
que a estrutura dimensional sejaiguamente peculiar.
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O objectivo da presente pesquisa €, precisamente, o de
propor um instrumento de medida das percepcfes de justica
adaptado aos professores universitérios. E indubitavel que
0s contextos culturais, politicos, sociais — e mesmo o0s ine-
rentes a especificidade dos sistemas de gest&o e organizagéo
de cada universidade — podem erigir barreiras a aplicacdo
generalizada da ferramenta. Mas também é provavel que o
rico catdl ogo deitens que aqui se exibird permita aosinves-
tigadores seleccionar os descritores que mais se adequem a
realidade que se lhes depara. Esta é, diés, uma tentativa de
resposta ao desafio langado por Greenberg (1993b) ao pro-
por gue se criem medidas semi-padronizadas, constituidas
por um conjunto de questBes gerais a partir das quais, face
as particularidades de cada contexto, se podem fazer adap-
tagBes, inclusdes ou eliminagdes.

O artigo esta organizado do seguinte modo. Primeiro:
dar-se-a conta da dimensionalizagdo que as investigagdes
em justica organizacional tém sugerido. Segundo: expor-se-
80 as etapas conducentes a el aboragéo e validagdo do instru-
mento aqui proposto. Terceiro: apresentar-se-80 os resulta-
dos das andlises factoriais exploratorias e confirmatdrias
aplicadas aos dados recol hidos em duas amostras de profes-
sores de varias instituices de ensino superior portuguesas.
Finalmente, proceder-se-4 a uma breve discussdo dos resul-
tados, expor-se-8o algumas limitactes da pesquisae do pré-
prio instrumento proposto, e apontar-se-&o linhas de pesqui-
safutura

A Multi-Dimensionalidade do Construto

A compreensdo do significado das percepges dejustica
implicaatomadaem consideracéo detrés dimensdes funda-
mentais (v.g., Cropanzano & Greenberg, 1997; Greenberg,
1990; Greenberg & Lind, 2000; Rego, 1999a, 1999c, 2000a,
no prelo-d, 2000c):

a) A justicadistributivafoi aque primeiramente suscitou a
atencdo dos cientistas organizacionais. Focaliza-se no
contetdo, isto é, najustica dos fins a cangados ou obti-
dos(v.g., salérios, notactes de desempenho, sangdes dis-
ciplinares, promogdes, aceitacao/rejei¢cao de candidatos,
resultados dos testes de deteccdo de consumo de droga,
fatia orcamental atribuida &s unidades organizacionais
subsidi&rias, lucros distribuidos pelos trabal hadores).

b) A justicaprocedimental focaliza-se no processo, ou segja,
najustica dos meios usados para alcangar taisfins. Con-
cerne, por exempl o, aos procedi mentos usados nos acrés-
cimossalariais, processos disciplinares, sistemasde ava
liacdo de desempenho, processos de recrutamento e
seleccéo.

¢) A justicainteraccional reflecteaqualidade dainteraccdo
com os decisores (v.g., 0 decisor age com dignidade e
respeito? oferece justificagdes as pessoas afectadas pe-
|as decisbes?).

Podeilustrar-se o tridngulo dimensional atravésdo exem-
plo de um incremento salarial: o incremento propriamente
dito (justica distributiva), o processo que o determina
(procedimental) e 0 modo como o superior o transmite, ex-
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plica e justifica ao colaborador (interaccional). Um indivi-

duo pode considerar que um incremento nulo éjusto, que 0s

critérios e processos usados paratal decisdo sdo justos, mas

revelar percepcdes de baixa justica (interaccional) devido a

rudeza com que o superior o aborda e lhe explica a decisdo.

Genericamente, pode aduzir-se que as percepcdes de justica

numa das dimensdes podem coexistir com as percepcdes de

injustica noutras vertentes, e vice-versa.

Existe consideravel corpo de pesquisasugerindo que esta
tri-dimensionalizagdo recebe suporte empirico. No queres-
peitaadistingdo entre justica distributiva e procedimental, a
sua pertinéncia é claramente demonstrada por uma vasta
gama de estudos sugerindo que os efeitos das duas facetas
s8o distintos:

a) Umadasprimeirastesesdiferenciaisaser desenhada(v.g.,
Greenberg, 1990; Lind & Tyler, 1988) propde que a ver-
tente procedimental esté associadacom as avaliagdes do
sistema organizacional (reflectidas em variaveis como a
|eal dade & organi zacdo, 0 comprometimento organizacio-
nal e a confianga na gestdo), enquanto a distributiva se
associa preferencialmente com a satisfagdo com os re-
sultados especificos em questéo ou os resultados de de-
terminada decisf0. Esta noc&o tem recebido apoio em-
pirico em vériosestudos (v.g., Folger & Konovsky, 1989;
Kim & Mauborgne, 1991, 1996; McFarlin & Sweeney,
1992; Sweeney & McFarlin, 1993). E possivel, no en-
tanto, presumir doisoutrostiposde efeitos diferenciaisa
partir da argumentacdo aduzida por Lowe e Vodanovich
(1995) e Conlon (1993).

b) O primeiro assenta na ideia de que os resultados distri-
buidos podem ser um potente factor explicativo das
reaccdes das pessoas no curto prazo, isto €, logo que os
resultados séo conhecidos, especialmente se forem ne-
gativos. Diferentemente, os procedimentos utilizados
podem ser factores explicativos mais significativos das
reaccOes no longo prazo.

¢) O segundo efeito aduz que ajustica distributiva detém
maior poder explicativo das reac¢des dos individuos em
situacdes de pouca familiaridade com os procedimentos,
ou quando eles desconhecem a utilidade e propriedade
dos procedimentos usados pelae naorganizagdo. Emtais
casos (v.g., processo de recrutamento/seleccdo de curta
duracéo), os resultados adquirem maior saliénciado que
os procedimentos. Consequentemente, os individuosre-
agem em conformidade com eles, ou tomam-nos como
indicadores dos procedimentos utilizados. Quando os
individuos tém um conhecimento mais real e detalhado
dos procedimentos, sdo estes que emergem como 0S
factores predominantes na explicagao de reacges como
0 comprometimento. E presumivel que sejaisso que ocor-
re quando os individuos tém um contacto mais duradou-
ro e préximo com 0S mecani Smos organi zacionais, como
pode acontecer nos processos de avaliagdo de desempe-
nho, em certos processos disciplinares, ou em g ustamen-
tossalariais.

A disting8o entre ajustica procedimental e interaccional
ndo se oferece t&o claramente aos investigadores. De facto,
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embora aimportancia do construto da justica interaccional
sejarelativamente consensual, tem ocorrido divergénciano-
téria entre os que advogam tratar-se de uma componente da
justica procedimental (a par dos aspectos estruturais) e 0s
gue propugnam pela sua independéncia. Uma das versdes
gue confere ao construto um teor auténomo assenta a sua
argumentacéo na necessidade de distinguir entre os proce-

dimentos earespectivaimplementacéo (Bies& Moag, 1986).

A légicatripartidaque subjaz apropostatem o seguinte enun-

ciado: os procedimentos organizacionais geram interacgoes

sociais, donde emergem resultados. O exemplo atrés citado
atinente ao incremento salarial nulo confere verosimilhanca
a0 argumento.

Mas esta aparente transparénciadistintivatende adesva-
necer-se quando se pensa, por exempl o, naeventualidade de
o tratamento interpessoal recebido pela pessoa influenciar
(positiva ou negativamente) as suas percepcdes acerca da
justica do aumento salaria nulo e do processo que 0 susci-
tou. Talvez por isso, a versdo autonomizadora tem colidido
com os contributos de algumaevidénciaempirica. Com efel-
to, a inexisténcia de componentes distintas em estruturas
factoriais, a relagdo forte entre os aspectos estruturais e
interpessoais, e a similitude de consequéncias de ambas as
facetas tém convergido para que conceituados investigado-
res se mostrem hoje inclinados para a ndo-autonomizagéo
(Cropanzano & Greenberg, 1997).

N&o podem ser ignoradas, no entanto, as demonstractes
empiricas de que as facetas procedimenta e interaccional:
a) emergem como componentes distintos no campo percep-
tual das pessoas (v.g., Rego, 2000a, no prelo-d, 2000c); b) e
exercem efeitos desiguais sobre diversasvariaveisatitudinais
e comportamentais, designadamente os comportamentos de
cidadania organizacional (CCO) (v.g., Moorman, 1991;
Niehoff & Moorman, 1993). Se nos debrugarmos especifi-
camente sobre esta Ultima categoria de comportamentos,
podemos mesmo avistar razbes tedricas e empiricas para
presumir o seguinte (Hui, Law & Chen, 1999; Masterson &
cols., 2000; Settoon, Bennett & Liden, 1996):

a) A justicainteracional produz efeitos sobre os CCO diri-
gidos ao superior hierarquico devido a influéncia que
exerce sobre aqualidade datrocalider-membro (Schrie-
sheim, Neider & Scandura, 1998; Schriesheim, Castro
& Cogliser, 1999).

b) A justicaprocedimental tem impacto sobre os CCO diri-
gidos a organizacdo em geral, mediante os efeitos exer-
cidos sobre o apoio organizacional percepcionado
(Eisenberger, Cummings, Aemeli & Lynch, 1997).

O facto de os resultados ndo serem consi stentes (no que
concerne aqual das duas vertentes de justica explica o qué)
ndo deve ser impeditivo de que se estabeleca a destringa
dimensionalizante, tendo em vista a pesquisa dos efeitos
comparativos de cada dimensdo. Acresce gque os dados de-
monstrativos de que as duas facetas interagem na producgéo
de efeitos (v.g., Skarlicki & Folger, 1997) representam um
elemento adicional legitimador dasuacons deracdo separada.

Ou sgja, harazdes bastante solidas para presumir quatro
coisas. a) as pessoas distinguem astrés facetas dajustica; b)
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podem reagir distintamente acadaumadelas; ¢) podem res-
ponder a determinadas facetas em funcdo das percepcdes
incidentes sobre as outras vertentes; d) se almejamosser mais
precisos na explicac8o das reacgdes atitudinais e comporta-
mentais das pessoas, é curial que procedamos a medicéo
separada das percepcles nas trés vertentes.

Sucede que 0 amadurecimento de um campo de estudo
se processa, frequentemente, pelo desenho defronteiras pro-
gressivamente mai s precisas entre 0s construtos que o carac-
terizam. Daqui resulta, por vezes, o aparecimento de novos
construtos, num caminho que facilitaa explicago das atitu-
des e comportamentos sob escrutinio do investigador. As-
sim tem sucedido, também, com a justi¢a organizacional.

Naverdade, no seio da vertente interaccional, é possivel
identificar diversos elementos, designadamente (v.g., Bies
& Moag, 1986; Greenberg, 1993c): consideracdo pelos di-
reitos das pessoas, sensibilidade as necessidades pessoais,
respeito pela dignidade individual, relacionamento honesto
everdadeiro, explicacéo adequada das deci sdes e suas bases,
auscultacdo da opinido das pessoas, consisténcia nas deci-
sbes, fornecimento de feedback adequado e atempado, avalia
¢0Oes baseadas em informagéo exacta, imparcialidade nasde-
cisdes. A contemplagéo deste ampl o leque de aspectos convi-
daao desenho de umafronteiraque distingue ajusticainter-
pessoal (ou socia) eainformacional (Cropanzano & Green-
berg, 1997; Greenberg, 1993c; Rego, 20003, no prel o-d):

a) A primeiracategoria concerne ao grau em que o superi-
or adopta um tratamento digno e respeitador. A evidén-
ciaempirica é sugestiva (v.g., Greenberg, 1993c): quan-
do esse tratamento ocorre, as percepcdes de justica sGo
incrementadas, o grau de aceitag8o das decisdes aumen-
ta, e vérias reacgdes positivas emergem.

b) A segunda categoria reflecte o fornecimento de infor-
magles e a explicagdo/justificagdo das decisdes. A sua
relevancia advem do facto de os empregados esperarem
que os seus superiores Ihes prestem explicacbes/razdes
(adequadas, | 6gicas e sinceras) paraas suas deci sdes, par-
ticularmente quando os resultados séo desfavoraveis
(Cropanzano & Greenberg, 1997; Greenberg, 1993c). A
tendénciageral diagnosticavel nos estudos é ade que as
explicagBedjustificagbes mitigam as reacgBes negativas
dos individuos as percepcdes de injustica ou resultados
desfavoraveis.

Deve reconhecer-se que um volume substancial deteoria
e evidénciaempiricando gizaclaramente as fronteiras entre
estas duas categorias. Mas € incontroverso que o tratamento
diferenciado pode permitir testar se sdo ou ndo diferentes os
efeitos sobre as reacgdes dos individuos, e pode igualmente
induzir alguma clareza conceptual no campo de estudo.

Face a0 exposto, e em jeito de simula, pode enunciar-se
0 seguinte: ao contemplar-se a argumentagdo atras exposta,
compreende-se rapidamente que o binébmio constituido pe-
las vertentes distributiva e procedimental € extensamente
reconhecido pelos estudos (Konovsky, 2000). Mas néo dei-
xade seavigtar, igualmente, substancial discordancia(téorica,
empirica, especulativa...) em torno de duas, mas semel han-
tes, questdes:
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a) Ser4 pertinente a independentizagdo das facetas proce-
dimental einteraccional ?

b) Serarelevante o desmembramento davertenteinteraccio-
nal nas facetas interpessoal einformaciona ?

O cerne do tema ndo €, porventura, o de se saber se a
justica procedimental, interpessoal e informacional consti-
tuem dimensdes auténomas ou se representam trés facetas
distintas (estrutural, interpessoal einformacional) dajustica
procedimental. Mais do que isso, € fulcral saber se o trata-
mento diferenciado das trés vertentes permite explicar de
modo mais apurado as atitudes e comportamentos dos indi-
viduos. Aindarecentemente, Konovsky (2000) recomendou
que a diferenciacéo fosse considerada pel os investigadores,
tendo aduzido que existe “literatura suficiente demonstrati-
vade que as trés dimensdes representam tipos Unicos dejus-
tica” (p. 505). Reconheceu, contudo, que o debate esta
inacabado e que € necessario “investigar anaturezaeinterde-
pendéncia dos [trés] tipos de justica procedimental, assim
como 0s seus antecedentes e consequéncias’ (p. 505).

Note-se que as dividas incidentes sobre esta matéria se
adensam quando estas questdes e discussdo sdo projectadas
para o terreno virgem das percepcdes de justica dos profes-
sores do ensino superior. E sobre ele que o presente estudo
sedebruca. O seu objectivo mor é o detraduzir para o domi-
nio dasinstitui¢des do ensino superior umalinhade pesqui-
sa que tem produzido frutos muito pertinentes no dominio
da psicologiaindustrial/organizacional.

Nele se expde o0 modo como foi desenvolvido e validado
um instrumento de medida das percepgdes de justica dos
professores do ensino superior. Seréo expostos dados suge-
rindo que os professores do ensino superior distinguem cin-
co facetas dajustica: distributivadas recompensas, distribu-
tivadastarefas, procedimental, interpessoal einformacional.
E apresentar-se-80 elementos empiricos reveladores de que
aconsideracdo separada das facetas interpessoal e informa-
cional incrementa o poder explicativo do comprometimento
afectivo dos professores. Assim se tenta contribuir para o
debate mencionado por Konovsky (2000), e que Greenberg
(1993c) havia promovido ao propor uma classificagdo de
quatro classesdejustica: sistémica, configural, informacional
einterpessoal . Ademais, aparticdo dajusticadistributivaem
duas facetas langa para a mesa do debate cientifico aideia
de que essafaceta € mais complexado que a gumas aborda-
gensfazem supor, e sugere que a especificidade dos contex-
tos podeinterferir no modo como os individuos interpretam
ajustica que os rodeia (Greenberg, 1993b).

M etodologia

A investigacdo decorreu ao longo de quatro etapas: (1)
recolha de itens, (2) elaborag&o do questionério, (3) estudo
exploratorio de dimensionalizag&o mediante o recurso auma
amostra de 208 docentes do ensino superior; (4) andlises
factoriais confirmat6rias dadimensionalizagéo obtidanaeta
paanterior através do recurso aumanovaamostra (n = 206).

Na etapa de recolha de itens, foram usadas duas estraté-
gias. Em primeiro lugar, pesquisou-se literatura relevante.
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A. Rego

De modo a testar a pertinéncia da estrutura tetra-factorial,

foram procurados itens que representassem as facetas

distributiva, procedimental, informacional einterpessoal. Em

segundo lugar, realizou-se um estudo exploratério, median-

te entrevistas semi-estruturadas a 51 professores do ensino

superior (oriundos de trés universidades e uma institui¢do

de ensino politécnico portuguesas). As questdes col ocadas

aos docentes foram de trés tipos:

@) “Quaissio asprincipaisinjusticas que sente nasuaactivi-
dade enquanto docente do ensino superior?’

b) “Quais sdo as principais injusticas sofridas pel os docen-
tes do ensino superior em geral?’

¢) “Se pudesse melhorar as condigOes de justica (ou redu-
zir asinjusticas) da actividade dos professores do ensino
superior, que medidas tomaria?’

Ositens oriundos da andlise de contetido do material se-
mantico produzido por estas entrevistas foram entdo agre-
gados aos descritores provenientes da literatura. Evitaram-
se as duplicagBes, mas foram aceites itens que, embora ti-
vessem conteldo seméantico similar, estavam formulados de
modo distinto. Dessaduplaproveniénciaemergiram 72 itens,
os quais foram ent&o usados na elaboracéo do questionério
que representou a segunda etapa da pesquisa. Foram
construidas escalastipo Likert de seis pontos (1: “ completa-
mente falsa’; ...; 6: “completamente verdadeird’). Apés o
pré-teste junto de 14 professores universitérios, foram
efectuadas alteragdes semanticas nos itens de interpretacdo
mais problemética. Os 72 descritores redigidos apos estas
ateracOes estdo exibidos em anexo.

Naterceiraetapa, o questionériofoi remetido a600 profes-
sores de quatro instituicdes de ensino superior portuguesas
(duas universidades e duas escolas politécnicas), tendo sido
obtidas 208 respostas (taxa de devolugdes: 35%). Os respon-
dentes distribuiam-se por todas as categorias profissionais,
sendo 102 doutorados. Os docentes foram convidados a des-
crever assuaspercepcdes dejusticaeadeclararem o seu nivel
de comprometimento afectivo com a ingtituicdo. Este pode
ser definido como o grau em que as pessoas se sentem emaocio-
nalmente ligadas, identificadas e envolvidas com a organi za-
¢éo (Allen & Meyer, 1990). Diversas pesquisas sugerem que
ele pode ser explicado pel as percepgbes dejustica(v.g., Folger
& Konovsky, 1989; Sweeney & McFarlin, 1993). Foi medido
através de nove descritores, com escalas tipo Likert de seis
pontos (0s mesmos que 0s mencionados paraajustica). Estes
nove itens foram adaptados de literatura diversa (Allen &
Meyer, 1990; Caetano & Vaa, 1999; O’ Reilley & Chatman,
1986; Porter, Steers, Mowday & Boulian, 1974; Shore,
Barksdale & Shore, 1995; Tyler, Degoey & Smith, 1996;
Wayne, Shore & Liden, 1997) e/ou desenvolvidas de acordo
com o significado do conceito. Exemplos ilustrativos sdo:

a) “Sinto-meemocionamenteligado aminhaorganizacao”.
b) “Sinto muito orgulho em fazer parte desta instituicdo”.
¢) “Sinto-me ‘parte dafamilia daminhainstituicdo”.

Os dados rel ativos as percepgdes de justica foram sujei-
tosaumaandlisefactorial das componentes principais, com
rotacdo varimax. A aplicacdo destatécnicarevel ou-se perti-
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nente (KMO: 0,83; teste de esfericidade de Bartlett: 14564,82,

p =0,0000). Para se obter umaestruturafactorial cujascom-

ponentes sugerissem um significado inequivoco, foram

adoptados 0s seguintes critérios:

a) Onumerodefactoresfoi escolhido de acordo com oteste
grafico (Bryman & Cramer, 1990; Cattell, 1978; Kline,
1994).

b) No entanto, este método foi conciliado com o exame
de diversas estruturas factoriais com diferentes nime-
rosdefactores, até se encontrar asolucdo maisinterpre-
tavel (Ford, MacCallum & Tait, 1986; Kim & Mueller,
1978).

¢) Paracadafactor, foram seleccionados ositens com satu-
ragdes superiores a 0,50.

d) Foram eliminados os descritores cujas saturages eram
superiores a 0,40 em mais do que um factor, assim como
aguelesem que adiferencaentre as duas saturagbes mais
elevadas erainferior a0,20.

No decurso deste processo foram removidos 33 descri-
tores. Os 39 remanescentes originaram umaestruturafactorial
de quatro componentes principais (KMO: 0,90; teste de
esfericidade de Bartlett: 7037,27; p=0,0000): doisrespeitan-
tesajusticadistributiva, um aprocedimental eoutro ainterac-
cional.

A gquarta etapa foi levada a cabo mediante a inquiri¢ao,
por correio, de uma amostra composta por 206 professores
do ensino superior. Provinham de trés universidades e trés
institui¢gdes politécnicas, e distribuiam-se homogeneamente
pelas diferentes categorias na carreira docente. 101 eram
doutorados. Atendendo a que foram distribuidos 750 missi-
vas, a taxa de devolucdo foi de 27 %. Cada inquirido foi
confrontado com um questionério contendo duas partes:

a) A primeira continha 34 itens seleccionados de entre os
39 remanescentes da terceira etapa.

b) A segunda integrava sete descritores relativos ao com-
prometimento afectivo dos docentes. Foram seleccio-
nados de entre os nove que, naandlise factorial das com-
ponentes principai s aplicada aos dados daterceira etapa,
haviam revelado maiores saturages.

¢) Num enoutro caso, cadadocentefoi convidado aassina
lar, numa escala de seis pontos (1: “ discordo completa-
mente”’; ...; 6: “concordo completamente”), qual o grau
de concordancia com as afirmagdes consignadas nesses
41 descritores.

Os dados de justica foram ent&o submetidos a uma ané-
lise factorial confirmatéria (com o recurso ao LISREL, e
com base no método daméximaverosimilhanga), tendo sido
testado o model o tetra-factorial emergente daterceiraetapa.
Os indices de gjustamento nédo se revelaram satisfatorios.
Foram ent&o removidos alguns itens, de acordo com os va-
lores dos indices de modificacéo e dos residuos standardi-
zados (Byrne, 1998; Joreskog & Sorbom, 1993). Foi ainda
testado um modelo de cinco factores, através da atribuicéo
dositensinteraccionais a doisfactores: interpessoa einfor-
macional . Ambos os model os foram final mente testados com
os dados da amostra recol hida na terceira etapa.
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Resultados Tabela 1. Os quatro factores emergentes podem ser descri-

tos do seguinte modo:
Os resultados da andlise factorial a que foram submeti- a) O primeiro factor foi designado “justicainteracciona”,
dos os dados recolhidos na terceira etapa esto expostos na pois todos os descritores se reportam ao modo como 0s

Tabela 1. Andlise factorial das componentes principais (ap0s rotacdo varimax) aplicada a amostra da 32 etapa.

Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4
Justica  Justica distributiva Justica Justica na distribuicio
interaccional das recomp procedi tal das tarefas
Os meus superiores tratam-me com respeito e consideracao. 0,67 -0,03 0,29 0,23
Os meus superiores oferecem-me explicagdes adequadas acerca das decisdes relativas ao 0,73 0,04 0,09 0,05
meu trabalho.
Os meus superiores mostram interesse genuino em serem justos comigo. 0,81 0,09 0,17 0,15
Antes de decidirem sobre assuntos que me dizem respeito, 0s meus superiores procuram 0,81 -0,11 0,08 0,09
ouvir os meus pontos de vista.
Os meus superiores lidam comigo de modo honesto e ético. 0,76 -0,01 0,35 0,14
Os meus superiores pedem-me opinides acerca do modo como se pode melhorar o 0,57 0,11 0,32 0,12
desempenho da minha institui¢do.
Os meus superiores tornam claro o que esperam de mim. 0,65 0,32 0,20 -0,09
Quando tomam decisdes sobre o meu trabalho, os meus superiores dao-me explicagcdes com 0,81 0,14 0,22 0,21
sentido para mim.
Os meus superiores s3o completamente francos e sinceros comigo. 0,70 0,16 0,29 0,22
Os meus superiores explicam muito claramente qualquer decisio relativa as minhas 0,83 0,18 0,22 0,09
fungdes.
Os meus superiores mostram respeito pelos meus direitos. 0,62 0,08 0,43 0,29
Quando tomam decisdes sobre o meu trabalho, os meus superiores discutem comigo as 0,83 0,17 0,13 0,12
implicagdes dessas decisdes.
Os meus superiores explicam-me as decisdes que me afectam. 0,81 0,10 0,26 0,11
Considerando as remuneragdes pagas noutras profissdes, as recompensas que recebo sao -0,11 0,76 -0,07 0,05
justas.
Se tomar em conta os colegas de outras institui¢des de ensino, as recompensas que recebo -0,07 0,60 0,16 0,15
530 justas.
Tendo em conta a minha experiéncia, considero que as recompensas que recebo sao justas. 0,04 0,84 0,17 -0,06
Considerando as minhas responsabilidades, as recompensas que recebo sao justas. 0,11 0,86 0,08 0,21
Sinto-me injustamente recompensado pela minha dedicac@o ao trabalho. (I) -0,21 -0,69 -0,21 -0,19
Sou justamente recompensado pela seriedade do meu trabalho. 0,31 0,64 0,23 0,05
Considerando o stress e pressdes da minha actividade profissional, as recompensas que 0,05 0,81 0,20 0,21
recebo sao justas.
Tendo em conta a correc¢ao com que fago o meu trabalho, considero que as recompensas 0,08 0,82 0,21 0,19
que recebo sao justas.
Recebo as recompensas que merego. 0,17 0,88 0,13 0,17
Relativamente a outros cargos na minha institui¢ao, sinto-me recompensado justamente. 0,22 0,69 0,13 0,20
Tendo em conta as remuneragdes pagas noutros niveis de ensino, sinto-me justamente 0,09 0,75 -0,04 0,13
remunerado.
Considerando o meu esforgo, as recompensas que recebo sio justas. 0,09 0,87 0,21 0,17
As decisoes sdo tomadas de acordo com os interesses pessoais de quem decide. (I) -0,33 -0,02 -0,63 0,07
Os critérios usados para as promogdes $3o justos. 0,09 0,34 0,66 0,05
Os procedimentos da minha instituicdo asseguram que as decisdes sdo tomadas sem 0,33 0,16 0,67 0,22
favorecimentos pessoais.
As decisdes sdo tomadas de modo consistente para todos os professores. 0,33 0,02 0,70 0,26
Os procedimentos usados na minha institui¢do para as decisoes sao afectados por -0,30 -0,12 -0,73 -0,07
preferéncias/interesses pessoais. (I)
Os procedimentos usados para avaliar o desempenho dos professores sdo justos. 0,17 0,18 0,65 0,04
Os procedimentos usados para tomar decisoes sao consistentes ao longo do tempo. 0,29 0,18 0,64 0,12
Os procedimentos usados para determinar as promogdes dos professores sdo justas. 0,21 0,24 0,69 -0,01
A carga de trabalho que me ¢ exigida ¢ injusta. (I) 0,03 -0,33 0,07 -0,64
As tarefas que me sdo atribuidas sdo justas. 0,37 0,33 0,16 0,61
Tendo em conta as condi¢des de trabalho que me s@o facultadas, considero injustas as -0,33 -0,32 0,10 -0,59
tarefas que me sdo exigidas. (I)
O servigo docente que me tem sido distribuido € justo. 0,24 0,36 0,04 0,74
Os critérios usados para a distribui¢@o de servico docente sao justos. 0,17 0,11 0,33 0,74
O processo usado para distribuir o servico docente € injusto. (I) -0,28 -0,13 -0,34 -0,69
Valores proprios 14,70 6,08 2,41 1,96
Variancia explicada 37,7% 15,6% 6,2% 5,8%
Alphas de Cronbach 0,95 0,95 0,89 0,86

(I) As pontuagdes nestes itens foram invertidas.
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professores percepcionam que sdo tratados pelos seus
superiores.

O segundo factor recebeu a denominagdo de “justica
distributivadas recompensas’ —todos ositens concernem
as percepcdes que os docentes projectam sobre as re-
compensas que sentem caber-lhes.

Ao terceiro factor foi atribuida a designacéo de “justica
procedimental”, namedidaem que os descritores concer-
nem aregras procedimentais, algumas gerais, outras es-
pecificas (como aconsisténcia, aimparcialidade ou aau-
séncia de enviesamentos).

d) O quarto factor recebeu a designacdo de “justicanadis-
tribuicdo das tarefas’. Este factor € algo “impuro”, pois
osdois Ultimositens so mais de natureza procedimental
do que distributiva.

Os Alphas de Cronbach ultrapassam invariavelmente o
vaor minimo de 0,70 sugerido por Nunnally (1978), qual-
quer que sgja a dimensdo considerada. Este panorama ndo
sofre alteragBes substanciais quando se atenta em diversas
sub-amostras de professores de cada uma das quatro insti-
tuicdes de origem dos docentes inquiridos, pois em caso al-
gum édescido o limiar de 0,80. Mesmo quando se utilizam,

Tabela 2. Andlises factoriais confirmatérias (solugdo completamente standardizada).

Itens Amostra da 4" etapa Amostra da 3" etapa
4 factores 5 factores 4 factores 5 factores

Justica interaccional (0,92) (0,92)
Justica interpessoal (0,89) (0,87)
Os meus superiores mostram interesse genuino em serem justos comigo. 0,81 0,80 0,84 0,84
Os meus superiores lidam comigo de modo honesto e ético. 0,83 0,83 0,81 0,82
Os meus superiores sdo completamente francos e sinceros comigo. 0,89 0,90 0,80 0,82
Justica informacional (0,85) (0,87)
Antes de decidirem sobre assuntos que me dizem respeito, 0s meus superiores procuram ouvir os meus 0,75 0,76 0,77 0,79
pontos de vista.
Quando tomam decisdes sobre o meu trabalho, os meus superiores dao-me explicagdes com sentido para 0,83 0,86 0,88 0,89
mim.
Quando tomam decisdes sobre o meu trabalho, os meus superiores discutem comigo as implica¢des dessas 0,82 0,83 0,81 0,82
decisoes.

Justica procedimental (0,83) (0,83) (0,76) (0,76)
Os critérios usados para as promogodes s30 justos. 0,67 0,67 0,60 0,60
Os procedimentos da minha institui¢do asseguram que as decisdes sdo tomadas sem favorecimentos 0,81 0,81 0,84 0,84
pessoais.
As decisdes sao tomadas de modo consistente para todos os professores. 0,90 0,90 0,74 0,74

JD - recompensas (0,95) (0,95) (0,93) (0,93)
Tendo em conta a minha experiéncia, considero que as recompensas que recebo sdo justas. 0,86 0,86 0,77 0,77
Considerando as minhas responsabilidades, as recompensas que recebo sdo justas. 0,89 0,89 0,88 0,88
Considerando o stress e pressdes da minha actividade profissional, as recompensas que recebo sdo justas. 0,86 0,86 0,85 0,85
Tendo em conta a correc¢do com que faco o meu trabalho, considero que as recompensas que recebo sao 0,90 0,90 0,90 0,90
justas.
Considerando o meu esfor¢o, as recompensas que recebo sdo justas. 093 0,93 0,92 0,92

JD - tarefas (0,73) (0,73) (0,81) (0,81)
O servigo docente que me tem sido distribuido € justo. 0,80 0,80 0,77 0,77
As tarefas que me sdo atribuidas sdo justas. 0,79 0,79 0,85 0,85
Tendo em conta as condi¢des de trabalho que me sdo facultadas, considero injustas as tarefas que me sao 0,54 0,54 0,70 0,70
exigidas (i).

Indices de ajustamento
Qui-quadrado 189,37 174,31 254,89 241,44
p (p=0,0000)  (p=0,0001)  (p=0,0000)  (p=0,0000)
Qui-quadrado/Graus de liberdade 1,7 1,6 2,2 2,2
Root mean square error of approximation 0,057 0,054 0,079 0,078
Goodness of fit index 0,90 0,91 0,87 0,88
Adjusted goodness of fit index 0,87 0,87 0,83 0,83
Parsimony goodness of fit index 0,67 0,65 0,64 0,63
Normed fit index 0,93 0,93 0,89 0,90
Non-normed fit index 0,96 0,97 0,92 0,92
Parsimony normed fit index 0,77 0,75 0,74 0,72
Comparative fit index 0,97 0,97 0,93 0,94
Incremental fit index 0,97 0,97 0,93 0,94
Relative fit index 0,91 0,92 0,87 0,87
N critico 156,78 166,29 109,74 111,92

(i) A pontuacdo neste item foi invertida.
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paracadafactor, apenas cinco itens escol hidos a eatoriamen-
te, as cifras ndo descem de 0,83.

A aplicacdo destetetra-model o factorial aosdados oriun-
dos daamostrarecol hida naquarta etapa suscitou indices de
gjustamento pouco satisfatdrios (v.g., RMSEA: 0,09; GFI:
0,73; AGFI: 0,69; CFI: 0,85). Este facto ndo surpreende se
atentarmos na elevada quantidade de descritores consigna-
dos no modelo. Foram entéo removidos diversositens aluz
dos indices de modificagéo e dos residuos standardizados
(Byrne, 1998; Joreskog & Sorbom, 1993), até se alcancar
um model o cujos indicesrevel assem gjustamento satisfatério.
O resultado estéd exposto naTabela2 (amostrada quarta eta-
pa, coluna da esquerda). Os coeficientes de consisténciain-
terna sdo elevados e sempre superiores a 0,70. Importa su-
blinhar que afaceta distributiva das recompensas perde agui
a “impureza’ que lhe havia sido diagnosticada na fase
exploratéria.

Atendendo a evidéncia tedrica e empirica insinuadora
da pertinénciadadisting&o entre as duas vertentes dajustica
interaccional, procedeu-se ainda a testes confirmatérios de
um model o penta-factorial. Parao efeito, ositensinteraccio-
nais foram repartidos por um factor interpessoal e outro in-
formacional, de acordo com o seu teor seméntico. Osindices
de gjustamento revelaram-se ligeiramente mai s satisfatérios
do que os atinentes atetra-estrutura (Tabela 2, quarta etapa,
colunadadireita).

A aplicagao dos dois model os aos dados oriundos dater-
ceiraetgpadainvestigacdo gerou os resultados confirmatérios
gue atabela 2 também afirma. Genericamente, osindicesde
gjustamento sdo bastante satisfatorios, embora menos que
os extraidos dos dados da quarta etapa. E também reiterada
a maior favorabilidade do penta-modelo relativamente ao
modelo de quatro dimensdes, ainda que as diferengas entre
ambos tenham reduzida expressdo.

Para se obter evidéncia mais clara sobre a escolha do
esguemafactorial maisadegquado parafuturasinvestigacoes,
realizaram-se andlises de regressdes, colocando o compro-
metimento afectivo como variavel dependente. Para que 0s
resultados ati nentes aambas as amostras pudessem ser com-
paréveis, recorreu-se aos sete itens de comprometimento
seleccionados para a quarta etapa. Os Alphas de Cronbach
cifraram-se em 0,92 e 0,91, para as amostras da terceira e

Tabela 3. Regressfes para 0 comprometimento afectivo.

Dados da quarta etapa  Dados da terceira etapa
4 dimensBes 5 dimensdes 4 dimensdes 5 dimensdes

J 0,43*** 0,24**

JI-interpessoal 0,45%** 0,30%**
JI-informacional 0,02 -0,04
JP 0,10 0,07 0,31*** 0,29***
JD-recompensas 0,11 0,12 -0,01 -0,01
JD-tarefas -0,01 -0,01 0,09 0,09

F 22,22%** 19,01*** 18,61*** 15,58***
R? 31% 32% 27% 28%
R? gjustado 29% 31% 26% 27%
**p < 0,01 *** p < 0,001
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guarta etapas respectivamente. Os resultados estéo patentes

natabela3, e sugerem que havantagensem proceder adigun-

¢80 das duas vertentes interaccionais. Na verdade, quando

tal estratégia é seguida:

a) Assiste-seaum pegueno incremento nosvaloresexplica
tivos do comprometimento afectivo.

b) A vertente informacional néo expressa qualquer poder
preditivo.

¢) Estaevidéncia é consistente para as duas amostras.

Discussdo e Conclusdo

Osresultados acabados de expor oferecem vérios comen-
tarios de meritoria citagdo. Eles gudam a compreender o
grau de continuidade e descontinuidade relativamente ao
dominio empirico que vem sendo produzido no seio da psi-
cologiaindustrial/organizacional.

a) As propriedades psicométricas do instrumento proposto
s80 bastante satisfatdrias, sejano que concerne adimen-
sionalizagdo alvitrada, seja no que respeita aos coefici-
entes de consisténciainterna das escalas.

b) Osprofessoresdo ensino superior distinguem cinco face-
tasdajustica. Mais especificamente, ndo se confinam ao
estabel ecimento de fronteiras perceptuais entre ajustica
distributiva, procedimental einteraccional —antesgizam
linhas delimitadoras nosterrenos dajusticadistributivae
dainteraccional.

c) Estaevidénciaremete paraanecessidade desetomar em
consideracdo os contextos de trabal ho em que os pesqui-
sadores se movem. Na verdade, embora o binébmio inte-
raccional tenha alguma tradicdo em meios industriais/
organizacionais, 0 mesmo nao tem ocorrido com o biné-
mio distributivo. Estaevidénciaremete paraacomplexi-
dade dajusticadistributiva, e sugere a necessidade de as
distribuicdes de tarefas e de recompensas serem consi-
deradas separadamente nos estudos em meios organiza-
cionais “convencionais’.

d) A pertinéncia dadiferenciacéo aduz-se, em primeiro lu-
gar, pelo facto de o modelo penta-partido se gjustar me-
lhor aos dados do que o modelo tetra-factorial. Mas €
igualmente sugeridapel o facto de abi-dimensionalizagcdo
interaccional conduzir amelhores poderes preditivos do
comprometimento af ectivo dos professores. Estaevidén-
ciaconferevaliaacrescidaarecomendagéo de Konovsky
(2000).

€) Este Ultimo argumento néo pode ser erigido a propdsito
da particdo distributiva em duas facetas, pois nenhuma
destas expressapoder preditivo do comprometimento. To-
davia, parece recomendével manté-laem futurasinvesti-
gacgoes, tendo em vista saber se cada uma das duas di-
mensdes explicadiferentemente atitudes e comportamen-
tos ndo acol hidos na presente pesquisa (v.g., comprome-
timento normativo e instrumental; comportamentos de
cidadania; satisfacdo; desempenho docente).
Importaenfatizar que aargumentacéo acabada de aduzir

é extensivaaos dados das duas amostras recol hidas. Acresce

o facto de a proveniéncia dos docentes ser diversificada, o
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gue confere validade adicional ao material empirico tratado.
Por ultimo, o modelo confirmatdrio garante a satisfagdo de
critérios de parcimonia psicométrica, sem que dai resultem
perdas de poder explicativo da varidvel dependente aqui
investigada. Por conseguinte, ha solidas razdes para presu-
mir que o instrumento tem “pernas para andar”, podendo
dar um pequeno impul so ao arranque de pesquisas nesta drea
Nno seio do ensino superior.

Por honestidade cientifica, € necessario admitir que néo
s80 despiciendas as limitagdes da pesquisa. Desde logo, a
amostrafoi recolhidaexclusivamente em contexto portugu-
és. Adicionalmente, apenas se considerou uma variavel de-
pendente (0 comprometimento afectivo). Por Ultimo, teria
havido vantagens na adopcéo de amostras de maior dimen-
sd0. No que concerne especialmente & primeira amostra, o
ratio entre a dimensdo da amostra (n = 201) e a quantidade
de itens (72) é ligeiramente inferior a trés. Este valor ndo
satisfaz o critério que alguns autores propdem. Mas éforgo-
so reconhecer que ndo existe convergéncia nesta matéria,
sendo possivel encontrar um leque de propostas que varia
entreum ratio de 10:1 e um de 2:1 (Kline, 1994). Por outro
lado, alguns autores (Arrindel & Ende, 1985) sugerem que
este ratio € menos importante do que o que relaciona a di-
mensdo daamostracom aquantidade defactores, sendo entéo
aventado umarazéo de 20:1 — o que o presente estudo cum-
pre. Finamente, os dados psicométricos gerados pelas ané-
lises factoriais confirmatdrias atenuam as eventuais defici-
éncias detectaveis nafase exploratéria

Em suma: avaliapsicométricado material exposto pode
representar um ponto de partida bastante sélido para o estu-
do de atitudes e comportamentos docentes que tém recebido
ampla atencdo na psicologiaindustrial/organizacional. A ti-
tulo ilustrativo, mencionam-se 0s comportamentos de cida-
dania docente universitaria (CIDOCE).

Os CIDOCE podem ser definidos como os “comporta-
mentos discricionarios, ndo directa ou explicitamente reco-
nhecidos pelo sistema de recompensa formal, e que contri-
buem para o funcionamento eficaz da organizago universi-
téria, designadamente no que concerne ao desempenho
académico dos estudantes’ (Rego & Sousa, 2000, p. 11). A
evidéncia empiricajaobtida (v.g., Rego, no prelo-a, no pre-
lo-b, no prelo-c; Rego & Sousa, 2000) permite supor que
eles representam um potencial muito consideravel de
melhoria da qualidade no ensino superior.

Sucede gque, no dominio dos estudos organi zacionais/in-
dustriais, sdo consistentes as indicages de que os compor-
tamentos de cidadania podem ser promovidos pel as percep-
¢0es de justica mais positivas (Moorman, 1991; Moorman,
Niehoff & Organ, 1993; Moorman, Blakely & Niehoff, 1998;
Organ, 1997; Rego, 1999b, 2000a, 2000b; Skarlicki &
Latham, 1996, 1997). Existe, alids, alguma evidéncia de-
monstrativa de que isso tende a ocorrer porque tais percep-
¢Besinduzem niveis superiores de comprometimento organi-
zacional, daqui advindo a propenséo das pessoas paraadop-
tarem mais comportamentos de cidadania. Assim sendo, pa-
rece recomendavel que seja dada guarida a uma legitimali-
nha de investigacdo destinada a testar se as percepgdes de
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justica dos professores do ensino superior contribuem, de
igual modo, para os incrementos dos CIDOCE. Oxalé os
resultados expostos neste artigo ajudem osinvestigadores a
abrir caminho nesse campo de estudo.
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Anexo

Os meus superiores tratam-me com respeito e consideracéo.

O meu trabalho em actividades pedagdgicas néo é justamente recom-
pensado.

Considerando as remuneragdes pagas noutras profissdes, as recom-
pensas que recebo so justas.

Os meus superiores oferecem-me explicagbes adequadas acerca das
decisOes relativas ao meu trabalho.

A carga de trabalho que me é exigida é injusta.

Se tomar em conta os colegas de outras instituicdes de ensino, as
recompensas que recebo so justas.

Tendo em conta a minha experiéncia, considero que as recompensas
que recebo sdo justas.

A minha progresséo na carreira tem sido justa

Os meus superiores mostram interesse genuino em serem justos co-
migo.

A progress3o na carreira depende do mérito dos professores.

Antes de decidirem sobre assuntos que me dizem respeito, 0s meus
superiores procuram ouvir 0s meus pontos de vista

Asdeci sdes s8o tomadas de acordo com osinteresses pessoais de quem
decide.

Os critérios usados para as promogdes sdo justos.

Os meus superiores lidam comigo de modo honesto e ético.

As oportunidades de carreira que se me deparam ndo permitem re-
compensar justamente 0 meu mérito.

As minhas publicagdes sdo justamente recompensadas.
Considerando as minhas responsabilidades, as recompensas que re-
cebo sdo justas.

Os procedimentos da minha instituicdo asseguram que as decisdes
s80 tomadas sem favorecimentos pessoais.

As tarefas que me sdo atribuidas s3o justas.

Comparativamente com outros professores da minha institui¢éo, con-
sidero-me justamente recompensado.

E-me facultada a oportunidade de participar na definicio da estraté-
gia do meu departamento.

Na minha institui¢do, existem procedimentos que permitem corrigir
més decisdes.

Na minha instituic&o, tenho oportunidade de participar na tomada de
decisdes.

O trabalho de orientacdo de teses ndo é justamente recompensado.
Tendo em conta as condicdes de trabalho que me so facultadas, con-
sidero injustas as tarefas que me sdo exigidas.

Sinto-me injustamente recompensado pela minha dedicagéo ao traba-
Iho.

As promogdes que tenho recebido s&o justas.

O processo usado para determinar o meu sal&rio é justo.

N&o sou justamente recompensado pela qualidade do meu trabal ho.
As decisdes sdo tomadas de modo consistente para todos os professo-
res.

Sou justamente recompensado pela seriedade do meu trabalho.

O meu trabalho de gestdo é injustamente recompensado.

As responsabilidades que me s3o atribuidas sdo justas.

O modo como as verbas sdo repartidas pelos professores € justo.

O servico docente que me tem sido atribuido € justo.

O trabalho ndo-docente é injustamente recompensado.

Os critérios usados para a distribuigéo de servigo docente sdo justos.
Os decisores tomam decisdes com base em informag&o rigorosa

Os docentes com categoria superior a minha ndo me tratam com dig-
nidade e respeito.
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Os procedimentos da instituicdo asseguram que a informacdo usada
para tomar as decisdes € rigorosa.

Os meus superiores pedem-me opinides acerca do modo como se pode
melhorar o desempenho da minha instituicao.

Os meus superiores tornam claro o que esperam de mim.

Os procedimentos da minha instituicéo asseguram que todos os pro-
fessores afectados pelas decisdes sio ouvidos.

Quando tomam decisbes sobre o meu trabalho, os meus superiores
déo-me explicagdes que fazem sentido para mim.

Os meus superiores sdo completamente francos e sinceros comigo.
Os procedimentos usados na minha instituicdo para as decisdes sdo
afectados por preferéncias/interesses pessoais.

Os procedimentos usados para avaliar o desempenho dos professores
S80 justos.

Os procedimentos usados paratomar decisdes séo consistentes ao lon-
go do tempo.

Considerando o stress e pressdes da minha actividade profissional, as
recompensas que recebo so justas.

Os procedimentos usados para tratar as minhas reclamagdes e opini-
0Oes acerca da institui¢ao sdo justos.

Os professores podem solicitar clarificagdes ou informagdes adicio-
nais a respeito das decisdes tomadas.

Os professores sdo prontamente informados quando hé alteractes nas
politicas, regras ou regulamentos que os afectam.

Tendo em conta a correc¢éo com que fagco o meu trabalho, considero
gue as recompensas que recebo sdo justas.

Posso participar no modo como o trabalho é dividido entre os profes-
SOres.

Quando tomam decisdes a meu respeito, 0S meus superiores sdo in-
fluenciados por aspectos que nada tém a ver comigo.

Recebo as recompensas que merego.

Relativamente a outros cargos na minha institui¢do, sinto-me recom-
pensado justamente.

S&o-me atribuidas as tarefas que merego.

Se 0 meu desempenho for excelente, € muito provavel que sgja pro-
movido.

Os procedimentos usados para determinar as promogoes dos profes-
Sores sdo justos.

Os meus superiores explicam muito claramente qualquer deciséo re-
lativa & minhas fungoes.

O processo usado para distribuir o servico docente € injusto.

Os meus superiores mostram respeito pelos meus direitos.

Sinto-me justamente recompensado pelo meu trabalho de investiga-
Gao.

Tendo em conta as remuneragdes pagas noutros niveis de ensino, sin-
to-me justamente remunerado.

Quando tomam decisbes sobre o meu trabalho, os meus superiores
discutem comigo as implicagBes dessas decisoes.

Os procedimentos usados na minha instituicdo concedem aos docen-
tes a oportunidade de apelarem das decisdes tomadas.

Os meus superiores explicam-me as decisdes que me afectam.

Os procedimentos da minha institui¢do permitem aos professores ex-
pressarem as suas ideias e preocupagoes.

Na minha instituicéo, tenho oportunidade de expor os meus pontos
de vista

Considerando 0 meu esforco, as recompensas que recebo sdo justas.
Considero injustos os apoios que me séo concedidos para divulgar os
meus trabalhos de investigacéo.
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