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Resumo Com o fim de estudar o tipo e relevancia das experiéncias de (in)justica nas
situacdes de trabalho, realizou-se um estudo junto de 193 sujeitos de 18 organizagGes.
Foi pedido aos participantes: a) que descrevessem uma situagdo em que se sentiram
injusticados pelo seu superior hierarquico (estimulo 1) ou na sua organizagao (estimulo
2); b) que referissem o que tornaria justa a situagdo descrita. Procedeu-se a uma
categorizagdo de episédios e a uma classificagédo por dimensdes de (in)justica, tendo
em consideragéo os dois estimulos. Verificou-se uma saliéncia de aspectos
distributivos nas situagdes de injustica e de aspectos procedimentais e interaccionais
nas situagdes de reposicéo da justiga. Por outro lado, a fim de estudar a organizagéo
estrutural dos episédios relatados, procedeu-se a uma anélise factorial de
correspondéncias miiltiplas. Os resultados mostram que a idade e a antiguidade s&o as
caracteristicas posicionais que apresentam coeficientes de discriminag&o mais
elevados. A estrutura factorial revela ainda que as situagdes de injustica se organizam
em torno de aspectos distributivos e que as situagdes de injustica se opdem formas de
repor a justiga, que ndo séo de tipo distributivo, mas, dominantemente, de tipo
procedimental e interaccional. Os resultados sdo discutidos a luz da hipétese segundo
a qual as percepgdes de justica sdo bidimensionais e ndo bipolares.
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Introdugio

Avida organizacional é resultante de processos de tomada de decisdo que variam
quanto ao grau de formalidade, complexidade e centralizagdo, bem como quanto a
visibilidade e relevancia que adquirem quer para os individuos, quer para a orga-
nizagdo. Porém, as decisGes que afectam os individuos sdo sempre por estes avalia-
das e julgadas.

Pesquisas anteriores tém vindo a demonstrar que os julgamentos de justica

relativos a decisGes organizacionais tém implicagdes ndo sé ao nivel individual,
mas também no préprio funcionamento das organizagbes, uma vez que afectam
emogdes, atitudes e comportamentos.
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Tao importante como conhecer as consequéncias da percepgédo de (in)justica
nas organizagdes € identificar o que provoca sentimentos de injustica e quais as for-
mas de reposigdo da justica. Estes factores, a que podemos chamar os determinan-
tes da percepcao de injustica e de justica, tém sido classificados na literatura como
distributivos, procedimentais e interaccionais. Esta terminologia advém de estu-
dos cléssicos sobre a percepgdo de justica a que nos referiremos em seguida.

O conceito de justica distributiva foi introduzido, na psicologia social, por
Homans (1961) e desenvolvido por Adams (1965) na sua teoria da equidade. Sali-
ente-se o facto de esta perspectiva se referir a justica percebida na distribuigdo de
recursos, sejam estes econémicos, simbdlicos ou emocionais. Isto é, centra-se nos
julgamentos que os individuos fazem relativamente aos resultados que obtém
numa qualquer interac¢do. Posteriormente, Thibaut e Walker (1975) chamam a
atengdo para os processos que antecedem os resultados ou decisdes: ndo sdo ape-
nas os resultados que sdo alvo dos julgamentos dos individuos, os procedimentos
usados na tomada de decisdo sdo, igualmente, objecto de avalia¢des. Estes autores
identificam dois determinantes da percepgéao de justica procedimental: o controlo
do processo e o controlo da decisdo. Em contexto organizacional, estes conceitos
tém sido traduzidos, respectivamente, por “voz” (oportunidade de expor o ponto
de vista ou participagdo no processo de tomada de deciséo) e por “escolha” (opor-
tunidade de influenciar a decis&o).

Leventhal (1980), procurando também identificar procedimentos considera-
dos importantes para que a decisdo seja percebida como justa, definiu um conjunto
mais alargado de “regras procedimentais”: a regra da consisténcia; da imparciali-
dade; da precisdo da informagéo; da adaptabilidade; da representatividade e da
moralidade.

A partir dos trabalhos pioneiros de Thibaut e Walker e de Leventhal, justica
distributiva e justica procedimental passaram a ser conceitos bésicos nos estudos
sobre percepgao de justica, referindo-se a duas dimensdes duma mesma realidade.
Mais tarde, Bies e Moag (1986) identificaram uma terceira dimensido — a justiga in-
teraccional. Segundo estes autores, a esta tltima refere-se as percepgdes sobre a
qualidade do tratamento interpessoal recebido nos processos organizacionais. Fre-
quentemente, esta dimenséo é considerada um aspecto especifico da justiga proce-
dimental. Todavia, Bies e Moag consideram-na uma dimensédo independente e
apenas respeitante a relagdo e a comunicagao entre os sujeitos e ndo aos processos
formais, estes, sim, de ordem claramente procedimental.

Uma questdo que importa examinar é a de saber se e em que medida as pesso-
as, de uma forma geral, e os actores organizacionais, em particular, distinguem as
diferentes dimensdes de justiga que a pesquisa identificou. Outra questdo refere-se
a saliéncia que as pessoas conferem as dimensdes de justiga e aos aspectos que as
configuram quando, na vida quotidiana, e na vida organizacional, clamam por jus-
tica ou avaliam um acontecimento como injusto. Este estudo, realizado em contex-
to organizacional, visa responder a estas questdes, procurando contribuir para o
enriquecimento da pesquisa ja realizada neste dominio.

Uma das formas de responder as perguntas referidas consiste em confrontar
os inquiridos com uma lista mais ou menos longa de factores presentes nos
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julgamentos de justica, solicitar que assinalem a importancia que conferem a esses
factores e, posteriormente, sujeitar as respostas obtidas a an4lises de tipo factorial.
Varios estudos seguiram este procedimento. Entre eles, um estudo realizado por
Alexander e Ruderman (1987), que permitiu verificar que os actores organizacio-
nais distinguiam claramente os aspectos relacionados com a justica distributiva e
os aspectos relacionados com a justiga procedimental. Um outro estudo, realizado
por Greenberg (1986a), com base em perguntas fechadas, respostas escaladas e
posterior tratamento factorial, mostra que as pessoas distinguem os aspectos pro-
cedimentais e distributivos nos julgamentos sobre a avaliagdo de desempenho, e
que conferem igual importéncia a estas duas dimensdes de justica quando avaliam
a qualidade daquele processo. Mais recentemente, Tyler, Degoey e Smith (1996)
identificaram, através de métodos semelhantes, duas dimensées de percepgéo de
justica—uma que se refere a questdes instrumentais (justi¢a distributiva e procedi-
mental) e outra a questdes relacionais (justia procedimental e interaccional).

Contudo, estes estudos podem ser criticados pelo facto de imporem aos res-
pondentes um conjunto limitado de aspectos relacionados com ajustia, e pelo fac-
to de as solugdes factoriais apenas reflectirem a proximidade semantica entre os
itens apresentados aos inquiridos. Estas possiveis insuficiéncias metodolégicas le-
varam diversos autores a optar por metodologias mais qualitativas, embora recor-
rendo a procedimentos estatisticos adequados ao tratamento de dados
qualitativos. O método qualitativo, com questdes abertas, posteriormente sujeito a
analises estatisticas, tem sido, assim, utilizado por diversos autores em estudos so-
bre a justica, em contextos vérios e com diferentes objectivos.

E no quadro destas preocupagdes que Messick, Bloom, Boldizar e Samuelson
(1985) realizaram um estudo que se baseava em descri¢des de episédios justos e in-
justos, passados na vida quotidiana, cujos protagonistas eram ora o préprio, ora
outrem. Estes autores verificaram a existéncia de um enviesamento egocéntrico
nas descrigdes e, mais importante para nés, encontraram diferengas significativas
no tipo de episddios relatados. Obtiveram assim quatro tipologias diferentes de
episédios em fungédo do actor (eu/eles) e do facto de se tratar de situagdes justas ou
injustas. Os autores referem ainda que a maioria dos acontecimentos descritos se
situa no &mbito das relagdes interpessoais (e. g. consideragéo, delicadeza) e ndo em
factores distributivos ou procedimentais, 4reas sobre as quiais a investigagdo acerca
da justi¢ca mais se tinha debrugado até entéo.

Lipkus (1992), numa pesquisa que também parte de perguntas abertas, testa
um modelo explicativo da avaliagdo de um acontecimento como injusto, segundo
trés pardmetros: questdes de merecimento (deservingness), questdes de justica inte-
raccional e questdes de auto-imagem. Os resultados mostram que o modelo de par-
tida se adequa, globalmente, & estrutura encontrada nas respostas sobre
acontecimentos injustos na vida quotidiana. Repare-se que aqui o objectivo era sa-
ber o que torna injusto um acontecimento e, mais uma vez, factores nao distributi-
vos emergem dos resultados obtidos.

Um outro estudo sobre a percepgao de injusti¢a na vida quotidiana, com base
em descrigdes abertas, foi realizado por Clayton (1992). Este autor procurou uma ti-
pologia de acontecimentos injustos, mas também as possiveis reacgdes que os
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sujeitos (ndo os mesmos) teriam a esses acontecimentos. Os resultados sugerem
que os padrdes de justi¢a variam de situagdo para situagio e consoante o tipo de re-
lagdo existente entre os sujeitos envolvidos, e que a justica pode ser pensada em di-
ferentes &mbitos — mais societal ou mais individual. As reaccbes sdo também
diversas em funcao de caracteristicas individuais e constrangimentos situacionais.
De qualquer modo, a autora confirma o facto de muitas situagdes descritas nédo se
reportarem a violagGes de factores distributivos ou de factores procedimentais e
que hd outros critérios para definir o que é injusto, embora n&o chegue a tipificar es-
ses outros critérios.

Um dos programas de pesquisa mais sistemético neste campo foi conduzido
por Mikula (Mikula, Petri, Tanzer et al., 1990; Mikula, 1993). Os resultados do pri-
meiro estudo conduzido por Mikula e colaboradores pdem em evidéncia a salién-
cia que as pessoas conferem aos aspectos da percep¢do de injustica relacionados
com a qualidade do tratamento recebido, e ndo apenas, embora também, com as-
pectos distributivos e procedimentais. Em 1993, Mikula publica um outro artigo
em que apresenta os resultados de vérios estudos, tendo como objectivos: criar
uma tipologia de incidentes percebidos como injustos na vida quotidiana, encon-
trar os elementos que mais contribuem para os julgamentos de injustiga e ainda
destacar as diferencas de perspectivas sobre o mesmo acontecimento injusto entre
as descrigdes do seu agente e da sua vitima. Denovo, o conjunto de resultados apre-
sentados salienta a importancia dos factores interaccionais na percepgdo da
injustica.

Exceptuando dois dos estudos relatados no programa de investigagdo de Mi-
kula (1993) (em que os sujeitos eram casais ou amigos), todas as investigagdes refe-
ridas sdo baseados em descri¢des de episédios injustos (e justos apenas no caso de
Messick et al., 1985) por parte de estudantes universitarios. Estamos, assim, peran-
te populag¢des bastante homogéneas (em idade, formagéo, actividades e, eventual-
mente, no préprio tipo de experiéncias de injustica vividas). Por outro lado, todos
estes estudos se centram em episédios da vida quotidiana, o que inclui uma diver-
sidade de contextos e de tipos de relagdo entre os actores, 0 que nem sempre é tido
em consideragdo e comparativamente analisado. Nalguns casos, os episédios rela-
tados podem até néo ter sido vividos directamente pelos inquiridos (e. g. Clayton,
1992). Porém, estas limitagdes ndo obstam a que se possa concluir destes trabalhos
que ajustica distributivando é sempre o aspecto central num julgamento de injusti-
¢a e que o relato de uma injustica tem caracteristicas diferentes em funcéo do actor:
vitima versus observador (Messick et al., 1985) ou vitima versus agente (Mikula,
1993). A pergunta que agora podemos fazer é, entdo, a seguinte: sera que, também
nos contextos organizacionais, os julgamentos de justiga ndo se restringem aos as-
pectos distributivos?

Apresentamos, em seguida, estudos sobre a percepgéo de justiga e as dimen-
soes dejustica, realizados em contextos organizacionais, com base em metodologi-
as qualitativas e que procuraram responder a questdo que formuldmos.

Num trabalho de Bies e Moag (1986), ja citado, trabalho este em que, pela pri-
meira vez, se propds a autonomizagéo conceptual da justiga interaccional, os auto-
res apresentam um estudo sobre a percepgéo de justica numa situagéo especifica da
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vida organizacional — o processo de selec¢io. Trata-se de um processo em que os
aspectos distributivos (por exemplo, ser ou néo seleccionado) e procedimentais
(por exemplo, critérios de selecgdo) parecem ser muito relevantes. No entanto, os
sujeitos interrogados (pergunta aberta) sobre o que torna o processo de seleccio
justo e injusto salientam sobretudo factores comunicacionais relacionados com a
qualidade do tratamento recebido. Um outro estudo, conduzido por Singer (1992),
examinou, especificamente, através de métodos qualitativos e depois quantitati-
vos, 0s aspectos de justica procedimental suscitados, também, pelos processos de
selecgdo. Ainda em contexto organizacional, mas noutra situagéo especifica, a ava-
liagdo do desempenho, Greenberg (1986b) pergunta aos sujeitos o que é que, acima
de tudo, determina a justica de uma avaliagéo de desempenho. O autor obtém res-
postas diversificadas mas que, depois de classificadas, inclufam 56% de aspectos
procedimentais e 39% de aspectos distributivos, sendo apenas 3% as respostas que
ndo se enquadravam em nenhuma destas categorias (note-se que este autor néo re-
conhece a autonomia da dimensao interacional da justica, considerando-a um as-
pecto da dimenséo procedimental da justica). Este estudo levanta um problema
importante do ponto de vista da analise da saliéncia das dimensdes de justica: ana-
lisadas em termos de frequéncia de respostas, verifica-se uma maior saliéncia da
dimens@o interaccional do que da distributiva, contudo, procedendo a uma analise
com base em atribuigdes de grau de importancia ambas as dimensdes apresentam
uma valoragao idéntica (Greenberg, 1986a).

Ainda nos anos 80, Sheppard e Lewicki (1987) realizaram um estudo com 44
executivos que realizavam um MBA (segundo os autores, trata-se de uma popula-
¢do homogénea, pois os inquiridos trabalham em duas empresas da mesma area e
ocupam o mesmo nivel hierdrquico). Os investigadores solicitaram aos sujeitos
que relatassem episédios passados com o seu superior hierarquico em sete dreas de
actuagdo tipicas dos gestores (por exemplo: motivagao, planeamento, delegagéo,
etc.), dreas estas consideradas relevantes para a percepgao da justica nas organiza-
¢Oes. Era ainda pedido aos sujeitos que referissem se esses actos eram justos ou in-
justos e qual fora o principio/regra, observado ouignorado, que tornou o actojusto
ou injusto. Foi entdo criada uma tipologia de acontecimentos centrada no contet-
do, independentemente dos actos serem justos ou injustos. Os autores concluem
que ha regras ou normas de justiga que incidem sobre resultados, outras sobre pro-
cedimentos e outras sobre processos (acg¢des especificas num procedimento
esporédico).

O conjunto dos estudos relatados mostra que as avaliagdes de justica ndo se
reduzem a questdes distributivas, que as questdes procedimentais sdo também im-
portantes, bem como aquelas que se referem a qualidade da interacgéo (justica inte-
raccional), a0 mesmo tempo que evidenciam uma grande continuidade nos
resultados obtidos na vida quotidiana e em ambientes organizacionais.

Contudo, os estudos analisados ndo consideram de forma sistemética a possi-
vel distingdo entre a experiéncia da justica e a experiéncia da injusti¢a ou no en-
tram em considerag¢do com esta distin¢do na anélise de dados. De facto, a nivel das
relagSes na vida quotidiana todos eles incidem apenas sobre a experiéncia da injus-
tica (Lipkus, 1992; Clayton, 1992; Mikula, 1993), com excepgdo da pesquisa de
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Messick et al. (1985). Anivel do contexto organizacional, dois dos estudos incidem
sobre a percepgédo de justica (Greenberg, 1996b; Singer, 1992) e dois recaem sobre
actos percebidos como justos ou injustos (Bies e Moag, 1986; Sheppard e Lewicki,
1987), mas esta distingdo néo é explorada. Poderemos assumir que as diferentes di-
mensdes de percepcdo de justica estdo presentes com igual saliéncia na organiza-
¢do da experiéncia da injustica e dajustica? No dominio das emoc¢des, sabemos que
a tristeza nédo é o oposto da alegria e, no dominio do estudo das atitudes, trabalhos
recentes tém vindo a p6r em causa a sua bipolaridade para propor uma concepgéo
ortogonal das dimensdes positivas e negativas das atitudes (Cacioppo, Gardner e
Berntson, 1997), perspectiva que questiona mais de cinquenta anos de pesquisa
neste dominio. Também a velha teoria de Herzberg sobre a motivagéo no trabalho
considera que os factores que causam satisfagdo ndo sdo idénticos aqueles que cau-
sam insatisfacdo (e. g Herzberg, 1996). Uma questdo a examinar serd, entdo, a de sa-
ber qual a semelhanca entre a experiéncia de justica e de injustica. Terdo estas duas
experiéncias os mesmos antecedentes?

Outras questdes complementares sdo, ainda, objecto desta pesquisa: duas
questdes tedricas e uma de ordem metodolégica.

Aprimeira questdo de ordem mais tedrica é-nos suscitada pelas pesquisas de
Mikula (1993). Nestas pesquisas, o autor chama a atengéo para a pertinéncia da re-
lagdo entre a saliéncia das dimensdes de justica e os contextos de interacgéo (por
exemplo, formais versus informais ou hierdrquicos versus simétricos). A hipétese
que propde é a de que a dimens&o interaccional da justica serd mais saliente em
contextos de relagdo simétrica e proxima. Esta hipétese levou-nos a perguntar se,
em contextos organizacionais, os aspectos interacionais da percepgéo de injustica
ndo serdo mais salientes quando é activada a relagdo com o superior hierdrquico,
uma relagdo assimétrica mas continuada, do que quando é activada, de forma indi-
ferenciada, a vida em contexto organizacional.

Por outro lado, os estudos que citdmos incidiram sobre populag¢des na sua
maioria homogéneas ou apenas compostas por estudantes universitarios. Esta res-
tri¢do levou-nos a interrogarmo-nos sobre o papel das posi¢Ses organizacionais
dos inquiridos na estruturagido da sua experiéncia de justica e injustica. Realiza-
mos, assim, um estudo junto de actores organizacionais muito heterogéneos e inse-
ridos em organizagdes diversificadas.

Finalmente, dentre os estudos citados, verifica-se que apenas o de Sheppard e
Lewicki (1987) incide sobre uma gama aberta de processos organizacionais. Todos
os restantes estudos se restrigem a processos organizacionais especificos (selec¢do
e avaliacdo de desempenho). Tendo presente a questdo que anteriormente coloca-
mos, considerdmos pertinente ndo reduzir o campo de experiéncia dos entrevista-
dos, solicitando que relatassem experiéncias em qualquer campo da vida
organizacional.

Este estudo visa, assim, estudar as experiéncias de injustica e justica em con-
textos organizacionais, através de técnicas qualitativas, e propde-se responder aos
seguintes objectivos: identificar acontecimentos relevantes em termos da percep-
¢do de (in)justiga; verificar a adequabilidade das taxonomias cientificas de classifi-
cagdo das percepgoes de justica para categorizar a diversidade de acontecimentos
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recolhidos; comparar as experiéncias de injustica e de justica; averiguar se ha dife-
rengas na percepgéo de (in)justica em fungao das posi¢des organizacionais; verifi-
car se existem diferencas significativas a nivel das categorias e dimensdes de
(in)justica, em fungao dos contextos relacionais em que os inquiridos sdo convida-
dos a situar as suas experiéncias.

Método

Sujeitos

O questiondrio foi aplicado em 18 organizacdes diferentes e diversificadas no que
respeita a sua dimens#o e ramo de actividade (organismos estatais, empresas priva-
das e ptiblicas, industriais e de servigos), e situadas na zona da Grande Lisboa. Toda-
via, todos os sujeitos trabalham, nas respectivas organizacdes, na drea dos servicos,
embora em campos e em categorias profissionais bastante diversas. Preencheram o
questiondrio 193 sujeitos, cuja caracterizagdo sociodemogréfica e organizacional se
pode verno quadro 1. Do total dos sujeitos, 108 receberam o estimulo 1 (“superior hi-
erarquico”), e os restantes 85 o estimulo 2 (“organizagéo” em geral).

Procedimento

Este estudo foi feito com base num pequeno questionario que continha duas ques-
tdes abertas. Na primeira, era solicitado aos sujeitos que relatassem “uma situacao
em que se sentiram injusticados pelo seu superior hierdrquico” (estimulo 1; 56%) ou
que relatassem “uma situagéo em que se sentiram injusticados na Organizagdo onde
trabalham” (estimulo 2; 44%). Na segunda questao, os sujeitos, independentemen-
te do estimulo que haviam recebido na primeira questéo, eram convidados a rela-
tar “o que bastaria para que a mesma situagéo fosse justa”. Finalmente, eram ainda
pedidos os seguintes dados sobre a identidade dos sujeitos: sexo, idade, habilita-
¢Oes, antiguidade na organizagéo e sector de actividade da organizagéo. O questio-
nério foi preenchido individualmente, no préprio local de trabalho, e devolvido
em envelope fechado e anénimo. A anélise de dados foi realizada em duas fases.

Primeira fase: dos 193 questionarios, foram considerados 190 casos no que se
refere aos epis6dios de injusti¢a. Quanto a segunda questéo (justica) retiveram-se
para andlise 174 casos. Os restantes foram excluidos por conterem, numa das ques-
toes, respostas nédo explicitas ou mesmo nao respostas, nio tendo, por isso, sido
classificados. Quando os sujeitos referiam mais do que uma situagdo de injustiga
ou justica, optou-se por reter apenas a primeira referéncia. Estes casos foram agru-
pados com base na semelhanca dos seus contetidos. Do agrupamento dos casos de
injustica resultaram 22 categorias diferentes. Do agrupamento dos casos de justiga
resultaram 15 categorias. O processo de categorizagao foi validado por dois juizes.
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Quadro 1 Caracterizagdo sociodemografica e organizacional dos sujeitos

Frequéncias absolutas Frequéncias relativas (%)

Sexo

(1) Masculino 107 55,5

(2) Feminino 80 41,5

N/R 6 3
Idade

(1) Até 30 anos 74 38

(2) 31 a 40 anos 75 39

(3) mais de 41 anos 36 19

N/R 8 4
Habilitagbes

(1) N&o superior 66 34

(2) Superior 122 63

N/R 5 3
Antiguidade

(1) Até 2 anos 26 13,5

(2) 2a5 anos 63 32,5

(3) 6 a 10 anos 40 21

(4) mais de 10 anos 48 25

N/R 16 8
Sector

(1) Publico 85 44

(2) Privado 71 37

N/R 37 19
Total 193 sujeitos

Com base neste processo néo foi possivel classificar trés situagdes de injustica e 19
situagOes de justica.

Posteriormente, as varias categorias de episédios foram agregadas de acordo
com as trés dimensdes tedricas de percepgdo de justica: justica distributiva, justiga
procedimental, justica interaccional (esta operagdo foi também validada por dois
juizes). Como nos interessava a relagéo entre os episodios de justi¢a e injustica e a
continuidade entre a primeira e a segunda fases de anélise dos dados, optou-se por
excluir da amostra: todos os sujeitos que néo tivessem respondido a uma das ques-
tdes (justica ou injustica); que tivessem respostas ndo explicitas nalguma dessas
questdes; e ainda aqueles cujos episédios relatados se referissem a categorias com
uma frequéncia inferior a trés. Este tltimo critério decorre de exigéncias da AFCM
(ver segunda fase). De qualquer forma, este tltimo critério levou apenas a excluséo
de duas categorias, classificadas como procedimentais e relativas ao estimulo in-
justia. Destas operagdes resultaram 169 casos validos.

Segunda fase: as variaveis de posicionamento organizacional/sociodemogra-
ficas e as varidveis injustiga, justica e estimulo (superior hierarquico versus organi-
zacdo) foram sujeitas a uma anélise factorial de correspondéncias mdltiplas
(AFCM), com recurso ao programa Homals. Esta analise visava a compreenséo da
estrutura dos episédios descritos em fungdo das varidveis referidas.
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Resultados e discussio

Saliéncia e organizagdo dimensional das categorias de percepgio de (in)justica

Da classificacdo em categorias, baseada nas semelhancas entre os episédios relata-
dos, obtiveram-se 20 categorias de injustica e 15 categorias referentes a reposigao
da justica nas mesmas situagdes. Os quadros 2 e 3 permitem conhecer a frequéncia
de cada categoria e a sua organizagdo dimensional. Atendamos primeiro apenas a
sua frequéncia, independentemente da respectiva dimenszo.

Podemos verificar que os casos de injustiga mais frequentemente citados
(por mais de 10 sujeitos) estdo relacionados com ndo-promogdes; com remunera-
¢Bes; acusagdes de incompeténcia por parte do superior hierdrquico; critérios de
atribuigéo de fungdes e cargos; falta de imparcialidade ou discriminacéo; atribui-
¢des de trabalho, fungdes ou responsabilidades em excesso; quebra de promessa;
e a falta de reconhecimento do trabalho ou do mérito. Estas sdo, pois, as situag¢des
que mais provocam sentimentos de injusti¢a nos inquiridos. Quanto a forma de
tornar justas as situagdes injustas descritas, os sujeitos referem mais frequente-
mente os seguintes factores: alteragdo dos critérios de remuneragéo, de promogao
e de avaliacdo do desempenho; que os superiores hierdrquicos tenham valores
éticos (onde incluimos questdes deontolégicas, cumprimento de promessas,
etc.); distribuigdo de recompensas (categoria em que incluimos os sujeitos que
“pediam” aumentos salariais, prémios, regalias sociais ou promogdes); o reco-
nhecimento do trabalho, do esforgo despendido; didlogo e relagdes interpessoais
de maior proximidade com as chefias; alteragéo dos critérios de atribuicio de ta-
refas e imparcialidade na tomada de decisao. Estes resultados permitem desde ja
verificar que o estimulo injustiga suscita mais referéncias a aspectos distributivos
do que o estimulo justiga.

E ainda importante verificar, nos episédios relatados, a saliéncia de aspectos
em que estd subjacente a nogdo de (in)equidade proposta por Adams (1965).
Veja-se a quantidade de inquiridos que se referem, por exemplo, as remuneracdes e
ao reconhecimento do seu trabalho. Da mesma forma, os factores procedimentais
voz e escolha referidos por Thibaut e Walker (1975) estdo também presentes quer
pela negativa, nas situagdes de injustiga, quer nas situagdes de justica, embora néo
possamos dizer que apresentem valores muito relevantes. Relativamente as regras
procedimentais de Leventhal (1980), os episédios relatados remetem para algumas
delas. Aimparcialidade e a diferenciagdo entre pessoas, que incluimos numa sé ca-
tegoria, estdo contidas nas regras da “supressdo de enviesamentos” e da “consis-
téncia” (dos procedimentos entre as pessoas e no tempo). A regra da “precisdo da
informagdo” contém em si a nossa categoria referente a recolha de informagao. Por
fim, registdmos, também, episédios relacionados com aregra da “moralidade e éti-
ca” (valores éticos; quebras de promessa).

Atendamos agora as dimensdes de percepgao de justica suscitadas pelo esti-
mulo injustica (quadro 2) e justi¢a (quadro 3). Como mostram os resultados, a clas-
sificagéio dos episédios relatados de acordo com a taxonomia teérica que hoje
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Quadro 2 Dimensdes da percepgéo de injustica nas organizagbes

Injustica Total Estimulo 1 | Estimulo 2
Aspectos distributivos 92 53 39
54,4% 55,8% 52,7%
Acusagao de incompeténcia 18 14 4
Atribuigdo excessiva de responsabilidades/fungdes/trabalho 11 9 2
Resultados da avaliagdo de desempenho 3 1 2
Remuneragdes 19 12 7
Falta de reconhecimento de esforgo/mérito/trabalho 8 4 4
Nao promogéo 25 6 19
Despedimento/ameaga de, 3 3 0
Usurpagéo de trabalho ou ideias 5 4 1
Aspectos procedimentais 43 19 24
25,5% 20,0% 32,4%
Alteragédo de procedimentos 3 2 1
Falta de imparcialidade, discriminagéo 12 4 8
Critérios de atribuigdo de fungdes/tarefas/cargos 16 9 7
Critérios de definigdo de carreiras/promogdes/avaliagédo 6 0 6
de desempenho/remuneragdes
Nao ter oportunidade de expor o seu ponto de vista (n&o voz) 6 4 2
Aspectos interaccionais 34 23 11
20,1% 24,2% 14,9%
N&o assumir culpas/responsabilidades 3 3 0
Acusagéo de incompeténcia, inferiorizar em publico 8 7 1
Auséncia de relagao interpessoal 3 3 0
Incompreensao; ndo atender a necessidades e expectativas 2 0 2
Indelicadeza no tratamento 5 3 2
Néo justificagdo de decisdes 3 2 1
Quebra de promessa 10 5 5
Total 169 95 74

organiza os estudos sobre a percepgéo de justica permitiu classificar a totalidade
das situacdes. Desta forma, e tanto quanto este tipo de metodologia o permite afir-
mar, podemos concluir que a taxonomia implicita dos actores organizacionais so-
bre as dimensdes de percepgao de justica € representavel pela taxonomia tedrica
que a pesquisa, neste dominio, utiliza. Além disso, estes resultados mostram, tal
como outros autores ja haviam referido (e. g. Bies e Moag, 1986; Messick et al., 1985;
Mikula et al. 1990; Mikula 1993), que ndo sdo apenas os factores distributivos e pro-
cedimentais os relevantes para a percepgdo da justiga, os aspectos interaccionais
tém também peso consideravel. Repare-se nas frequéncias dos factores interaccio-
nais, igualmente presentes na pesquisa de Bies e Moag (1986), relacionados com a
qualidade da comunicagéo (por exemplo: didlogo, explicagdo/justificagdo) e coma
delicadeza no tratamento

A classificagdo dos episédios em dimensdes permite ainda responder a uma
das perguntas que formuldmos: estardo as diferentes dimensdes de justica igual-
mente presentes quando se fala de injustica e de justica nas organizagdes?

Se atendermos as figuras 1 e 2, verificamos uma acentuada incidéncia da di-
mensao justica distributiva aquando da descrigéo de episédios de injustica, o que
se contrapde a sua menor frequéncia quando se refere a reposigdo de justica
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Quadro 3  Dimensdes da percepgdo de justica nas organizagdes

Justica Frequéncia | Estimulo 1 Estimulo 2
Aspectos distributivos 30 14 16
17,8% 14,7% 21,6%
Distrib. de recompensas (aum.salarial/prémios/regalias/prom.) 15 6 9
Reconhecimento do trabalho/esforgo/empenhamento 15 8 7
Aspectos procedimentais Al 40 31
42,0% 42,1% 41,9%
Recolha de informagao 8 6 2
Outros critérios de aval. de desemp./remuneragao/promogao 23 7 16
Outros critérios de atribuigdo de tarefas/fungdes/cargos 14 9 5
Ter oportunidade de expor ponto de vista (voz) 9 8 1
Ter oportunidade de influenciar a decis&o (escolha) 5 5 0
Imparcialidade 12 5 7
Aspectos interaccionais 68 41 27
40,20% 43,2% 36,5%
Reconhecer culpa, pedir desculpa 2 1 1
Partilha de responsabilidades e culpas 8 6 2
Explicagao, justificacdo 8 3 5
Relagéao interpessoal 1 8 3
Dialogo 15 11 4
Delicadeza no tratamento 8 6 2
Valores éticos 16 6 10
Total 169 95 74
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Figura 1 Injustiga/justica (total dos sujeitos)

(x*=55,40; g.1.=2; p<0,001). O mesmo padrdo de resultados, como se pode ver no
quadro 4, ocorre também quer o estimulo seja a organizacio (y’=17,25; gl=2;
p<0,001), quer o estimulo seja o superior hierarquico (x*=35,24; g.1.=2; p<0,001).
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Quadro 4 Dimensdes da injustica e da justica em fun¢éo do estimulo (em percentagens)

Injustica Justica
Dimensdes
Estimulo 1 Estimulo 2 Estimulo 1 Estimulo 2
Distributiva 55,8 52,7 14,7 21,6
Procedimental 20,0 32,4 42,1 41,9
Interaccional 24,2 14,9 43,2 36,5
Total 100 100 100 100

Nota: (estimulo 1) superior hierarquico; (estimulo 2) organizagé&o.
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21-3 Just. /est. 1
20 4
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1 2 3
Distributiva Procedimental Interaccional

Figura 2 Dimensdes da (in)justica em fungao do estimulo

Mais importante do que o simples exame das diferencas na saliéncia das di-
mensdes suscitadas pela evocagdo da injustica e pela evocagdo da justica é a rela-
cdo entre os factores evocados em cada caso. Se as questdes distributivas (por
exemplo, as remuneragdes e as promogdes) estdo fortemente presentes quando se
evoca a injustica, ndo é dessas questoes que se trata quando se fala da reposigac
de justica. Por exemplo, um episédio que relata uma injustiga relacionada com c
aumento salarial nédo é seguido por um pedido de revisdo desse aumento, mas
sim pela “alteragdo dos critérios que determinam os aumentos”. Uma possivel
explicagdo para este facto prende-se com o tipo de relagéo e o contexto em causa:
trata-se de uma relagdo de longa duragao. Nesta, o sujeito ndo tem necessidade de
repor o estado de equidade imediatamente. A alteragdo pontual do resultado néc
torna justa d situagdo, mas sim a mudanga de procedimentos, dos critérios exis-
tentes na organizacdo e/ou do comportamento e atitudes do superior hierarqui-
co face ao sujeito, o que, em principio, torna mais duradoira a situagdo de justiga.
A predominéncia de uma ou outra das dimensoes da justica prende-se, assim,
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com o facto de o sujeito se centrar na faceta injusta ou justa de um mesmo
acontecimento.

Os resultados apresentados no quadro 4 permitem ainda responder a nossa
hipétese relativa a diferengas na evocagéo das dimensoes de justica decorrentes do
tipo de estimulo (organizagéao versus superior hierarquico). Como os resultados co-
mentados anteriormente ja sugeriam, néo se verificam diferencas estatisticamente
significativas em fun¢do do estimulo, nem no caso da percep¢do de injustica
(x*=4,41; g.1.=2; p=0,11), nem da percepcao de justica (x*=1,57; g.1.=2; p=0,46). Esta-
mos, assim, perante um padrdo de resposta que parece manter-se estavel ao longo
das diferentes situa¢des de conflito e dos diversos tipos de interacgdo em contexto
organizacional. Poderia pensar-se que um agente de injustiga concreto (o superior
hierdrquico) provocasse no sujeito um tipo de imagens de injustica diferente das
suscitadas por um estimulo mais indefinido como é a vida numa organizac&o. Ora,
tal ndo sucede de forma significativa, embora, tendencialmente, as pessoas que se
reportam a um actor concreto refiram mais episédios que tém a ver com a relagdo
interpessoal. Por sua vez, os sujeitos que recordam um episédio na organizagao re-
ferem mais aspectos procedimentais.

Andlise estrutural: percep¢do de (in)justica, tipos de interac¢do e posicdes
organizacionais

As anélises anteriores permitiram-nos verificar quais os dominios da vida organi-
zacional mais salientes no &mbito da percepgdo de (in)justica, em termos das suas
categorias e dimensdes, e ainda analisar as diferencas de experiéncias suscitadas
pelo estimulo justica e injustica, além da homogeneidade das dimensdes de justica
evocadas nas relagdes com o superior hierdrquico e perante o estimulo genérico
“organizagdo ”. A presente andlise visa compreender as inter-relagdes entre as va-
ridveis anteriormente estudas: injustiga, justica e estimulos. Como uma das nossas
interrogagdes contemplava o papel das varidveis posicionais organizacionais/so-
ciogréficas na organizacao das experiéncias de (in)justica, considerdmos um quar-
to bloco de varidveis: as posicionais. A andlise multidimensional realizada é uma
AFCM (método Hormals).

Foram extraidas trés dimensdes com valores préprios aceitaveis. Os coefici-
entes de discriminacdo de cada varidvel sdo apresentados no quadro 5. Assim, veri-
ficamos que na primeira dimensédo as varidveis mais salientes sdo as varidveis
injustica, antiguidade e justica e, embora com valores mais baixos, o estimulo e a
idade. Na segunda dimenséo, temos valores mais elevados nas medidas de discri-
minagdo para as varidveis injustica e justica, e, ainda, idade e antiguidade; e na ter-
ceira dimensao, estes valores sdo mais elevados para as variaveis injustica e justica.

As coordenadas das categorias das varidveis mais discriminantes podem ser
observadas no quadro 6. Nas figuras 3 e 4 apenas se representam as categorias mais
significativas. Para facilitar a leitura dos resultados, optou-se ainda por incluir na
andlise as categorias das varidveis estimulo e sociogréficas que se opusessem as an-
teriormente incluidas. :
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Quadro 5 Andlise factorial de correspondéncias mdltiplas: medidas de discriminagao por variavel
e por dimenséo

1 2 3
Sexo 0,121 0,121 0,007
Idade 0,340 0,342 0,030
Habilitagbes 0,015 0,057 0,008
Antiguidade 0,508 0,349 0,264
Sector 0,298 0,010 0,058
Justica 0,466 0,544 0,791
Injustica 0,586 0,557 0,843
Estimulo 0,341 0,134 0,085
Valor Préprio 0,335 0,264 0,261

Relativamente aos eixos 1 e 2, verifica-se desde logo uma oposig¢do dos sujei-
tos mais velhos e com maior antiguidade nas organizagdes aos mais novos e que 14
trabalham h4a menos de dois anos. Em termos posicionais (sociograficos ou organi-
zacionais), estas foram as variaveis que se apresentaram como mais discriminantes
quando relacionadas com a percepcdo de (in)justica. Verifica-se, por outro lado,
uma maior proximidade entre as respostas dos mais novos e o estimulo “superior
hier4rquico”, e as respostas dos mais velhos e o estimulo “organizagao”.

O pélo negativo do eixo 1 corresponde aos sujeitos mais velhos e ao estimulo
“organizagdo”. Pode observar-se que os episédios de injustica mais salientes se refe-
rem a situa¢des de ndo promogao e aos critérios de promogao, remuneragéo e avalia-
cdo de desempenho. Para que a justica seja reposta, os sujeitos referem a alteragdo
dos critérios de defini¢do de promogdes, de remuneracdes e de avaliagdo de desem-
penho e gostariam ainda de receber explicagdes e justificagbes das decisdes tomadas
pelos seus superiores hierdrquicos. No pdlo positivo deste mesmo eixo, as situagdes
de injustiga referidas partem, sobretudo, de sujeitos jovens e encontram-se proximas
do estimulo “superior hierarquico”. Os jovens destacam as ameacas de despedimen-
to e o facto de as chefias ndo assumirem culpas que lhes caberiam. Para reposicao da
justiga, estes sujeitos salientam que as chefias deveriam informar-se melhor antes de
decidirem, e que gostariam de ter maior oportunidade de influenciar as decisdes.

No segundo eixo, salientam-se, no quadrante inferior direito, situagbes de in-
justiga como a alteragdo de procedimentos e o facto de o superior hierdrquico néo as-
sumir culpas, que remetem para as seguintes formas de reposicdo da justica:
reconhecimento de culpas por parte das chefias, bem como partilha de responsabili-
dades. E ainda neste eixo, mas no seu lado positivo, que surgem as situagdes injustas
de acusagdo de incompeténcia perante terceiros, as queixas de relagdes distantes com
os superiores hierdrquicos e anéojustificagao de decisbes, que se encontram associa-
das a um apelo a uma maior oportunidade de expor a opinido prépria (voz).

Relativamente ao eixo 3, é apenas de salientar o surgimento de mais dois fac-
tores na varidvel injustica (resultados da avaliagdo de desempenho e remunera-
¢Bes), mais uma vez de ordem distributiva. A varidvel justica, por seu turno,
continua a ser apenas representada por factores procedimentais e interaccionais.




A EXPERIENCIA DE JUSTICA E DE INJUSTICA NAS ORGANIZAGCOES 67

Quadro 6  Analise factorial de correspondéncias multiplas: coordenadas das varidveis nas dimensdes

1 2 3
Idade Até 30 anos 0,54 -0,71 0,13
31 a 40 anos 0,05 0,53 -0,05
Mais de 41 anos -1,17 0,41 -0,37
Antiguidade Até 2 anos 0,43 -1,17 0,26
2 a5 anos 0,43 -0,18 0,62
6 a 10 anos 0,47 0,67 -0,70
Mais de 10 anos -1,28 0,46 -0,34
Estimulo Superior hierarquico 0,53 0,31 -0,27
Organizagdo -0,65 -0,43 0,31
Injustica Acus. incompet. 0,72 0,24 -0,54
Atrib. excesso de trabalho 0,20 -0,09 -0,33
Result. av. desemp. -0,04 -0,59 1,1
Remuneragdes 0,38 -0,53 1,02
Falta reconhecimento -0,14 0,03 0,13
Né&o promogéao -1,33 0,03 -0,08
Despedimento 1,33 -0,08 -0,13
Usurpagéo do trabalho 0,87 0,17 0,68
Alter. procedimento 0,47 -0,94 -1,77
Falta de imparcialidade -0,18 -0,39 0,71
Crit. Atrib. fungbes 0,47 -0,03 0,41
Critérios de promogéo -1,23 -0,33 0,35
Néo voz 0,60 0,41 0,30
N&o assumir as culpas 1,24 -3,98 -5,22
Acus. em publico 0,79 1,19 -0,47
N&o relagéo interpessoal 0,69 2,31 -0,99
Incompreenséo -0,10 0,31 0,42
Indelicadeza -0,09 0,34 -0,76
Néo justif. decisao -0,35 1,22 -0,06
Quebrar promessa -0,80 0,17 -0,24
Justica Distribuigdo de recompensas -0,19 -0,63 0,87
Reconhecimento do trabalho 0,05 -0,34 0,57
Recolha de informagéao 1,25 0,02 -0,15
Outros critérios prom. -0,99 : 0,02 0,23
QOutros critérios atrib. Fun. 0,53 -0,11 0,16
Voz 0,75 1,53 -0,65
Escolha 1,34 0,43 0,62
Imparcialidade -0,28 -0,46 0,78
Reconhecimento da culpa 0,82 -1,71 1,66
Part. responsabilidades 0,40 -2,10 -3,41
Explicagéo/justificagéo -1,11 0,56 -0,24
Relagéo interpessoal 0,63 0,68 0,02
Diélogo 0,41 0,71 -0,27
Delicadeza -0,26 0,55 -0,44
Valores éticos -0,51 -0,23 -0,25

Assim, e como as anélises bivariadas ja haviam mostrado, esta analise mostra
a associacdo dos factores distributivos apenas a situagdes de injusti¢a. Quanto a
forma de reposicéo dajustica, esta encontra-se associada a factores procedimentais
e interacionais.

Os resultados mostram, também, que, dentre as variaveis que escolhemos
para caracterizar os sujeitos, as mais significativas, em termos de percep¢ao de
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(in)justica, sdo a idade e a antiguidade, variaveis directamente associadas. Apre-
sentaram-se, pois, como pouco discriminantes o sector de actividade da organiza-
¢do, as habilitagbes dos sujeitos e o sexo. Em relagéo a esta tltima variavel, estes
resultados questionam outros estudos (e. g. Major e Konar, 1984), segundo os quais
seria de esperar que as mulheres se centrassem, mais do que os homens, em aspec-
tos interaccionais, quer em termos de injustiga, quer de justica. Os homens, por sua
vez, valorizariam mais aspectos instrumentais, por isso, mais distributivos. Deste
modo, esta bipolarizagéo, tipica dos estereétipos feminino e masculino, ndo encon-
tra suporte neste estudo.

A nivel da relacdo entre a idade/antiguidade e os tipos de experiéncia de
(in)justica, importa destacar que os inquiridos mais velhos se apresentam associa-
dos a epis6dios mais homogéneos, quer em termos de injustiga, quer nasua percep-
cdo de justica, centrando-se claramente no problema das suas carreiras. Por seu
turno, os mais novos, e que trabalham ha menos tempo, apresentam uma maior
dispersdo e heterogeneidade nas situagdes da vida organizacional em que se sen-
tem injustigados, e na percepgdo que tém daquilo que tornaria justas essas situa-
¢Oes. Estes resultados sugerem-nos que a percepgéo da injustica e da justica em
fung@do da idade/antiguidade é mais relevante em termos teméticos, isto é, de do-
minios da vida organizacional, do que propriamente em termos das dimensées de
(in)justica. Ou seja, as diferencas de idade/antiguidade conduzem mais a diferen-
cas de contetido dos episédios do que a diferengas decorrentes do facto de esses
episédios serem distributivos, procedimentais ou interaccionais. Além disso,
quando se trata de referir os factores de reposiéo da justica, todos os inquiridos,
independentemente da idade/antiguidade, salientam factores procedimentais e
interaccionais.

Conclusdes

Este estudo permitiu ilustrar a diversidade de situac¢bes que na vida organizacio-
nal suscitam sentimentos de injustica e de justica. Estas situa¢des remetem para
factores antecedentes do sentimento de (in)justica facilmente enquadraveis nas
trés dimensdes de percepgao de justica que a literatura tem estudado: a justia dis-
tributiva, procedimental e interacional.

Ao mesmo tempo, os resultados apresentados vo ao encontro das pesquisas
que mostram que ndo sdo apenas as questdes distributivas que constituem antece-
dentes da percepcéo de justica, e que se devera continuar a dar atengéo aos aspec-
tos procedimentais e relacionais como fontes da experiéncia da justica e da
injustica. Modelos recentes, como o do valor do grupo (Tyler et al., 1996), tém acen-
tuado apenas aimportéancia dos factores relacionais na percepgao de justica de uma
decisdo ou de uma atribuigao de recursos, nomeadamente: a neutralidade (ou aper-
cepgao de honestidade e auséncia de enviesamentos numa decisio), o reconheci-
mento do valor pessoal (ou em que medida o estatuto de cada um foi respeitado pela
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dignidade do procedimento, pela delicadeza no tratamento e pelo respeito dos di-
reitos individuais) e a confianga atribuida a quem tomou a decisdo. Ora, 0s nossos
resultados mostram que a importancia destas dimensoes, relativas a qualidade da
interac¢do no quadro de uma tomada de decisdo, ndo obsta a que seja reconhecidc
um valor especial as regras procedimentais enquanto tais, quer aquelas que foram
formuladas por Thibaut e Walker (1975), como o controlo do processo e o controlc
da deciséo, quer a algumas daquelas que foram propostas por Leventhal (1980): a
consisténcia, a supressdo de enviesamentos, a precisdo da informagéo recolhidaea
compatibilidade entre os valores morais e o processo.

Deste modo, os resultados obtidos apontam mais para a necessidade de ume
perspectiva multidimensional na conceptualizacdo dos antecedentes dos julga-
mentos de justica do que para a pertinéncia de pesquisas centradas apenas nume
categoria de antecedentes. Por outro lado, a técnica de recolha de dados, abrangen-
te e aberta, a que se recorreu neste estudo, permitiu mostrar um leque de situagdes
onde ocorrem julgamentos de justica e injustica mais amplos do que aqueles que
tém sido considerados em pesquisas semelhantes, mas que focalizam os inquiridos
num conjunto predefinido de situa¢des ou factores.

Asegunda questdo que nos levou a realizar este estudo considera a possibili-
dade de uma ndo homologia entre os antecedentes da justica e da injustica. Os re-
sultados mostram que quando as pessoas recordam situagdes de injustica refererr
essencialmente factores distributivos, o mesmo néo acontecendo quando falam de
reposigéo dejustiga, que associam sobretudo a factores procedimentais e interacci:
onais. Assim, os resultados sugerem que néo existe simetria entre estes dois tipos
de julgamentos: isto €, quando hd um sentimento de injusti¢a provocado por ume
determinada situagdo, ndo é necessariamente a situacdo oposta que a torna justa
Tal como a pesquisa no dominio das atitudes considera agora a possibilidade de as
estudar ndo como processos avaliativos bipolares, mas como processos que poden
ser melhor representados num espago bidimensional (Cacciopo et al., 1997), tam-
bém a pesquisa sobre os sentimentos de justica pode considerar a hipétese da orga:
nizag¢do num espago bivariado da percepgédo de justica e de injustica.

Os resultados que comentdmos podem, ainda, ser comparados com o que ¢
proposto pela teoria motivacional de Herzberg (e. g. 1996). Este autor verificou que
os factores que provocam satisfagédo no trabalho néo séo os opostos dos que causan
insatisfacdo. As pessoas tém dois tipos de necessidades independentes, umas, at
motivadoras, conducentes a satisfagdo no longo prazo; outras, as de higiene, que
seguem uma légica de evitar o sofrimento no curto prazo. Os factores higiénicos
ndo implicam satisfagédo, apenas uma diminui¢ao duma insatisfagdo temporaria
Fazendo um paralelismo com o nosso estudo, vimos que os factores de injustigz
nao tém uma correspondéncia directa nos factores de justica, nem em termos dc
contetido das categorias nem das respectivas dimensdes de (in)justica. Olhando
por exemplo, para as analises de contetido categoriais apresentadas nos quadros
e 3, verifica-se que 23% dos sujeitos indicaram como fontes de injustiga a ndo-pro
mocio e as remuneracdes; todavia, menos de 8% dos sujeitos indicam a distribui
¢do de recompensas (remuneragdes e promogdes) como fonte de justica. Por outr
lado, quando consideramos as dimensdes de (in)justica, verificdmos, novamente,
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néo correspondéncia entre dimensdes quando se tratava de injustica e de reposi¢do
dajustica. Assim, por exemplo, o factor injusto “nédo-promogéo” (distributivo) ndo
corresponde ao factor de justica equivalente “promogédo”, mas sim a alteragéo de
critérios de recompensa (procedimental) e a obtengao de uma explicagéo /justifica-
géo por parte do superior hierdrquico (interaccional). Como ja referimos, julgamos
que esta constatag@o terd como uma das explicagdes possiveis o facto de o contexto
estudado ser um daqueles em que as relagdes sdo entendidas como de longa
duracdo.

Um outro dos problemas examinados nesta pesquisa refere-se ao papel
das varidveis posicionais organizacionais na modelagdo das experiéncias de in-
justica nas organizag¢des, questdo ndo estudada nos estudos precedentes. Os re-
sultados mostram apenas o peso da idade/antiguidade, varidveis que se
reflectem mais sobre o contetido dos episédios do que sobre a saliéncia das dife-
rentes dimensdes de justica e a sua articulagdo. A andlise da relagdo entre per-
cepgoes de justica e varidveis organizacionais deve, pois, ser prosseguido. No
entanto, perante os resultados pouco relevantes obtidos relativamente a quase
todas as variaveis posicionais utilizadas neste estudo, podemos propor que essa
andlise deve ser prosseguida, sobretudo, com base em varidveis que remetam
para as dimensdes simbélicas dos contextos organizacionais, como as culturas e
as identidades sociais.

Note-se, por outro lado, que, se a nossa hipétese relativa a articulagéo en-
tre a evocagdo de um dado contexto de interacgéo e a saliéncia diferenciada das
dimensdes de percepgdo de justica nédo se verificou a nivel da anélise bivariada,
tal hipétese recebeu apoio na analise de correspondéncias multiplas quando se
examinaram conjuntamente os contextos de interacgéo, as variaveis posicionais
e os epis6dios. Assim, verificAmos que o estimulo “superior hierdrquico” apare-
ce mais associado aos respondentes mais novos e a episédios ligados a ameacas
de despedimento ou questdes relacionais. Por sua vez, o estimulo “organiza-
¢do” estd proximo dos mais velhos e aparece associado a questdes de ordem dis-
tributiva (promogdes, remuneragdes, resultados da avaliagdo de desempenho).
De qualquer forma, os resultados ndo apoiam a hipétese de Mikula (1993) se-
gundo a qual os aspectos interaccionais se tornariam apenas salientes em con-
texto de relagBes simétricas.
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The experience of justice and injustice in organisational context

(abstract) This study examined the experience of justice and injustice

in organizations. 193 participants from 18 organizations were asked a) to describe
an episode were they had felt unjustly treated by their supervisor (stimulus 1)

or to describe a personal episode of injustice in their organization (stimulus 2);

b) to describe what would have made this episode a just situation (justice clainm).
Episodes were categorized and classified in terms of (in)justice dimensions.
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Results show that distributive dimensions shape injustice situations, and
procedural and interactional dimensions shape justice claims. Moreover, in order
to understand the structural organization of the episodes a multiple
correspondence factor analysis was conducted. Results show that age and seniority
are the organizational and social-demographic positions that have highest
discrimination coefficients. This same analysis also showed that injustice episodes
are structured around distributive dimensions. Conversely, justice claims are
structured around procedural and interactional dimensions. The hypothesis that
perceptions of justice are bi-dimensional rather than bipolar is discussed.




