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RESUMO

O presente trabalho teve por proposito investigar as implicagdes da concessao diferenciada de
remuneragdo e beneficios a dois grupos de funcionarios, que exerciam func¢do idéntica numa
mesma empresa, sobre a percep¢ao de justica distributiva e comprometimento organizacional.
A guisa de embasamento tedrico, foram explorados os construtos de justica organizacional e
de comprometimento organizacional. O estudo empirico foi efetuado em uma organizagdo da
industria bancaria e teve por objeto os dados de uma survey realizada junto a uma amostra de
679 pessoas, cindida em dois grupos por distingdes contratuais: o pré-98, com 304 individuos,
e 0 pos-98, com 379. A diversidade dos dois grupos, com perfis bem distintos ¢ com
diferengas significativas de beneficios, se revelou bastante proficua para andlises
comparativas. Como instrumento de levantamento de dados, foi utilizado um questiondrio
composto de variaveis demograficas e das escalas das trés dimensdes de comprometimento,
de autoria de Meyer e Allen (1997), e de justiga distributiva, Siqueira e outros (1996).

1. INTRODUCAO

A instabilidade profissional e empresarial se recrudesceu no alvorecer dos anos
noventa. Na emergéncia da revolu¢do microeletronica e comunicacional, o ideal no mercado
converteu-se na habilidade de interpretar tendéncias para a conquista de diferenciagdo como
estratégia de enfrentamento ao padrdo de selecdo natural vigente, estabelecendo um novo
paradigma de desempenho: a dissonancia cognitiva da realidade. Ou seja, quanto menor for a
defasagem entre a percepcdo do ambiente e sua mais recente configuragdo, maiores sdo as
chances de sucesso. Identificar as mudancas, ainda na fase embrionaria, e adaptar a
organizacdo para explorar as oportunidades emergentes e mitigar as ameagas ¢ crucial para o
progresso nos negocios. Esta transformacgdo sé ¢ possivel com o empenho dos empregados
com 0s novos rumos. E sobre o comprometimento e seu valor como atributo organizacional
em cenario de mudanga € que se procura encetar a apresentacao deste liame psicoldgico.

Sobre a realidade da nova base técnica da produgdo dinamica, flexivel e convergente,
Drucker (2006) afirma que o fim das fronteiras tecnologicas derrubou os muros que
demarcavam as industrias. Antes, as empresas competiam dentro dum mesmo setor. Bastava
conhecer bem a tecnologia da propria area para prosperar. Hoje, o aco compete ndo apenas
com o aluminio, mas com o plastico de companhias petroliferas e quimicas. As tecnologias de
hoje se cruzam com freqiiéncia e podem flanar sobre campos, antes, insondaveis. A premissa
que se deduz é que a necessidade € unica, mas o meio de satisfazé-la ¢ diversificado. Os
novos processos produtivos que emergem da mobilidade e convergéncia tecnoldgica, da
mundializacdo do mercado impdem ao trabalhador postura protagonista no campo das
decisdes. Para o éxito competitivo da empresa, € essencial que seus empregados assimilem os
redirecionamentos estratégicos, procurando antecipar os movimentos dos stakeholders do
mercado. Para Malvezzi (1994), o desafio maior ¢ o preparar as pessoas para enfrentar a
realidade volatil, que impde adaptagdes incrementais e, eventualmente, revisoes radicais.

O ambiente organizacional, Segundo Drucker (2006), modifica-se com uma
velocidade extraordinaria e a globalizagdo ¢ o seu apice. Para sobreviver, as organizagdes
precisam criar novas estruturas que permitam lidar com a turbuléncia causada pelas flutuagdes
do mercado, avangos tecnoldgicos e, sobretudo, formar equipes de pessoas comprometidas
com seus objetivos e motivadas para aprender novas formas de fazer as coisas, mudar habitos
e at¢ mesmo valores. Sobre as descontinuidades de tendéncias e a inevitavel integracdo das
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empresas com seus ambientes, Ansoff e McDonnell (1993, p. 549) acreditam que a
flexibilidade organizacional para reagir a eventos inesperados se transformard numa
preocupagdo basica da administragao estratégica.

E da natureza das empresas o afd por ampliar vendas, participagdo de mercado e
aumentar os resultados, visando acumular riquezas e garantir sua permanéncia no negocio. Na
atualidade, por conta dos avancos dos meios de comunicacdo, dos transportes e da tecnologia
da informagdo, as divisas dos mercados estdo se movimentando na direcdo dos limites
globais. E sabe-se que o ambiente continua competitivo ¢ que sua intensidade ¢ crescente,
mas nao se conhece mais quem sao os reais competidores ¢ onde eles esto.

No ambiente hostil das disputas por territérios mercadoldgicos, onde as empresas sao
constantemente contestadas, avangar sobre o espaco de seus concorrentes e defender o espaco
ja conquistado ¢ uma questio de sobrevivéncia. E consenso no meio empresarial que a
identificagdo, a lealdade e o envolvimento das pessoas sdo fulcrais para a formacdo de um
grupo coeso e sinérgico, onde seus componentes atuam numa mesma dire¢do, com pleno
emprego de suas competéncias, orientados por uma visao inspiradora. No embate do mercado,
o comprometimento ¢ uma das forcas relevantes que compde a vitalidade da organizagdo.

As empresas estdo percebendo que as vantagens competitivas na area de tecnologia,
gestdo, processos e produtos estdo ficando cada vez mais lacOnicas, pois a concorréncia tem
demonstrado capacidade de identificar e mimetizar, com celeridade crescente, os diferenciais
das empresas pioneiras. No mundo do trabalho, o comprometimento ¢ um atributo nico e
exclusivo duma equipe de trabalho de determinada organizacao, que nao pode ser clonado por
outros competidores, € que propicia constancia e vigor ao seu &nimo competitivo.

Embora sua relevancia seja reconhecida, o comprometimento organizacional nao ¢
uma panacéia, mas, inequivocamente, uma das qualidades importantes presente nos times das
empresas bem sucedidas. Pois uma equipe de pessoas comprometidas tende a ser mais leal, a
assumir conduta diligente, a expressar interesse genuino sobre os rumos da organizagdo, a
dedicar-lhe esfor¢os extras e a contribuir volitivamente com o seu desenvolvimento. Por isso,
todas as empresas aspiram ter empregados comprometidos com seus valores, crengas,
estratégia e resultados. A expectativa € tdo elevada que algumas empresas esperam que eles,
na sua praxis diaria, pensem e ajam como se fossem os donos ou controladores da companhia.

Diante da evidéncia do valor do comprometimento, a questdo que se coloca ¢ a
seguinte: como desenvolver relagdes e criar um clima de trabalho favordvel a geragdo de
comprometimento consistente entre o empregado e a empresa? A resposta a esta pergunta
exige um saber nada trivial. O cerne da complexidade desta questao estd na multiplicidade de
percepgdes e de respostas das pessoas a um mesmo estimulo, no contexto do trabalho. A
idiossincrasia, atributo ontologico do individuo, que consigna sua singularidade e ao mesmo
tempo proclama sua diversidade enquanto grupo, torna as pessoas mais enigmaticas e
converte o estudo e a gestdo das relacdes na organizacdo em experiéncia instigante e
desafiadora. A pesquisa dos antecedentes produz conhecimento 1til para o gerenciamento do
comprometimento organizacional, pois estuda o processo de desenvolvimento deste vinculo.

Com relagdo ao antecedente remuneracio e beneficio, este estudo depara-se com um
critério de distribui¢do atipico. Nao ¢ corriqueiro, no mercado de trabalho, o fato duma
mesma empresa ter dois grupos de empregados pertencentes & mesma carreira, que ocupam
cargo idéntico, distinguidos por contratos diversos com remuneracao e beneficios diferentes.

O reconhecimento crescente da relevancia do comprometimento como facilitador do
processo de mudangas internas, como um amalgama de esforcos em prol da capacidade de
adaptacdo e da competitividade organizacional, contribuindo para a sustentabilidade dos
negocios, colocou este fendmeno atitudinal e comportamental no centro das preocupagdes
estratégicas das organizagdes. No ambiente académico, tem fomentado empreendimentos de
novas pesquisas e concorrido para estabelecer este dominio como pujante area de estudo.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Comprometimento Organizacional - De acordo com Gama (1997, p. 29), no campo dos
estudos organizacionais, o comprometimento ¢ um enlace psicoldgico, desenvolvido pelo
individuo, no trabalho, a partir de suas percepgdes e relagdes com os elementos ambientais.

As bases sdo elementos, considerados do ponto de vista do individuo, centrais para a
definicdo de conceitos, tipologias e para elaboracdo e aplicacdo de escalas de medigdo de
comprometimento. Trata-se de diferentes estruturas disposicionais sobre as quais os vinculos
sdo forjados e sustentados. Dentre as bases de comprometimento organizacional propostas, as
mais aceitas e reconhecidas nas pesquisas sdo: afetiva; instrumental; normativa. Embora estas
trés dimensdes facam parte dum mesmo fendmeno, cada uma delas tem uma dindmica
propria, reage aos antecedentes e se relaciona com os conseqiientes de modo diferenciado,
apresentam intensidades distintas e manifestam certa autonomia. O que permite estudos e
pesquisas empiricas unidimensionais. Ha certo consenso sobre a concep¢ao ternaria de bases.

Base afetiva — O comprometimento de base afetiva foi estruturado a partir do trabalho
desenvolvido por Mowday, Porter e Steers (1979). Conforme Medeiros e outros (2002),
embora ja houvesse a linha de pesquisa que considerava o comprometimento organizacional
como expressdao do comportamento do empregado no trabalho, os autores imprimiram aos
seus estudos uma abordagem atitudinal.

Para Barbosa e Faria (2000), a abordagem atitudinal defende que o comprometimento
decorre da disposi¢do individual, ativada pela interagdo de elementos contextuais. De acordo
com os autores, os pesquisadores Mowday, Steers e Porter (1979), utilizaram a defini¢ao
elaborada por Porter e Smith, em 1970, que preconizava que o comprometimento ¢ uma
relacdo forte de identificacdo do individuo com uma organizacdo especifica. Pode ser
caracterizado por trés fatores alusivos a organizagdo: estar disposto a exercer consideravel
esforgo; forte crenga e aceitacdo de objetivos e valores; forte desejo de se manter membro.

Segundo Bandeira e outros (2000), nesta abordagem, o individuo assume uma postura
ativa, em que se parte da suposi¢do de que ele deseja dar algo de si para a empresa. O
comprometimento afetivo, entdo, representa um elo muito mais forte com a organizacao,
considerando que este tipo emerge e se nutre dos sentimentos do empregado, da aceitacao de
crengas, identificacdo e assimilagdo de valores. Estes elementos ndo configuram varidveis
com trajetéria estocastica e tendem a ser mais estaveis, menos sujeitos as mudancas
situacionais e conjunturais. Portanto, conformam uma base mais sélida e duradoura.

Segundo Meyer e Allen (1997), no comprometimento afetivo, o individuo permanece
na organizacdao porque suas necessidades (psicoldgicas e materiais) estdo sendo satisfeitas e
ele ndo possui garantias de que, em outra organizacao, terd iguais condi¢des para satisfazé-las.

Base instrumental - Conforme Bastos (1994), outras denominagdes também sdo
utilizadas como side bets, calculativo, continuance ou continuagao. A base instrumental teve
como origem os estudos de Becker (1960). Este autor definiu a dimensdo instrumental como
uma tendéncia do individuo em se engajar em linhas ou cursos consistentes de acao,
permanecendo na empresa devido aos custos e beneficios associados a sua saida, que seriam
as trocas laterais. Os sub-componentes que formam a vertente instrumental sdo a avaliagdo
dos custos em deixar a organizagdo, que tem por perspectiva o ambiente interno, e a avaliagao
de alternativas oferecidas pelo mercado de trabalho, voltado para o ambiente externo.

O comprometimento instrumental ¢ um produto da comparagdo de relagdes de
custo/beneficio. Pondera-se o custo/beneficio de ficar com o de ingressar em outra
organizacdo. O julgamento de ficar ¢ fortemente contaminado pela sensacdo de seguranca,
tendo em vista que as informacdes consideradas referem-se ao ambiente e as relagdes
conhecidas e vivenciadas. A avalia¢do da alternativa de sair, por seu turno, ¢ influenciada pela
incerteza, a medida que as relagdes e o ambiente sopesados sdo desconhecidos. Nesta
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equagado, a incerteza gera um custo adicional, sob a forma de risco de insucesso. Por esta
razdo, o individuo tende a demandar, para ingressar em uma nova organizacdo, beneficios
significativamente maiores como forma de compensacao aos riscos assumidos.

As organizacdes sdo sistemas influenciados fortemente pela racionalidade e suas
decisdes sobre manutencdo de investimentos sdo fundamentadas nas relagdes entre custo ¢
beneficio da unidade analisada, inclusive de postos de trabalho. Neste caso, os empregados
que expressam comprometimento instrumental predominante estariam, guiados pela logica da
troca, da reciprocidade e da eqiiidade, procurando sintonizar as relacdes no mesmo padrao de
vinculo, equiparando o tratamento mutuo e evitando desenvolver afetividade com quem (a
organizagdo) se envolve apenas de forma calculista e transacional. Assim, hipoteticamente,
teriamos o terceiro sub-componente instrumental: a reciprocidade.

Base normativa - Embora alguns autores facam referéncias ao trabalho de Kanter, de
1968, o primeiro pesquisador a conceituar efetivamente o comprometimento normativo foi
Wiener, (1982, p. 421), que o definiu como a totalidade das pressdes normativas
internalizadas para agir consistentemente em sintonia com o0s objetivos e interesses
organizacionais. Segundo Medeiros e outros (2002), estas pressdes quase sempre tém origem
na cultura da organizacdo, que impde um modo de agdo e de comportamento na empresa.
Conforme Wiener, a visdo normativa do comprometimento sugere um foco centrado nos
controles normativos, como normas e regulamentos ou uma missao forte e disseminada.

Cabe ressaltar que a cultura organizacional e a estratégia desempenham papel central
na dimensdao normativa, sendo o seu principal indutor. Atua sobre os individuos por
identificacdo e sob a forma coercitiva, que se manifesta pela a¢cdo de normas expressas ou
ndo, por padrdoes de conduta, valores, por diretrizes, politicas, metas e resultados, que
comunicam o que ¢ adequado fazer e o que se espera para o futuro. A identificagdo se da pela
congruéncia entre os elementos culturais da organizacgao e os valores que o empregado traz de
sua formacao e pelos objetivos que projeta na relagdo com a organizagao.

Meyer e Allen (1997) alertam que apesar dos esfor¢os aplicados pelo RH visando
obter uma forma de comprometimento, inevitavelmente, impulsionam o desenvolvimento de
outras. De modo convergente, Bastos (1994) ressalta que a diversidade de conceitos ¢ a
complexidade do fendmeno dificultam a acdo gerencial para criar e fortalecer os vinculos de
comprometimento. As concepgdes das bases do comprometimento prosperaram a partir da
refutacdo da idéia de que o comprometimento seria um construto unidimensional.

O construto tridimensional de Meyer e Allen - Coube a Meyer e Allen (1997) o mérito de
engendrar uma alegoria integrativa que representasse a operacionalizacdo simultanea e
articulada das abordagens afetiva, de Mowday, Steers e Porter (1979), instrumental, de
Becker (1960) e normativa, de Wiener (1982) nos processos de estudo empirico do
comprometimento. O sucesso deste artefato tedrico se verificou com a crescente adesdo e
aplicacdo por pesquisadores até alcancar o status de modelo tridimensional de
comprometimento mais aplicado no ambiente académico.

Para Bandeira e outros (2000), as definicdes das dimensdes de comprometimento,
propostas por Meyer e Allen, consideram a natureza de estado psicoldgico do vinculo do
individuo com a organizagdo. Com base nas diferengas da constitui¢do deste estado ¢ que
Meyer e Allen (1997) preconizaram o modelo ternario de componentes: afetivo, instrumental
e normativo. Cujos conceitos foram assim definidos pelos autores: empregados com forte
comprometimento afetivo permanecem na organiza¢do porque assim o querem; aqueles cuja
ligacdo estd ancorada na base instrumental continuam empregados porque precisam;
empregados com alto grau de comprometimento normativo sentem que t€ém que permanecer
na organizacao, imbuidos dum sentimento de dever.

Embora o modelo de Meyer e Allen venha desfrutando da reputagdo de majoritaria
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aceitagao e aplicagdao, ndo passou incolume pelas avaliagdes criticas, que lhe apontaram
algumas inconsisténcias. Por exemplo, a avaliagdo de correlacdo entre as dimensdes afetiva e
normativa tem registrado indices tdo elevados que apontam para uma inquietante aposi¢ao ou
redundancia entre estas duas dimensdes. Estes achados tém propiciado oportunidade para
alguns autores questionarem a autonomia das escalas ou propor a jungdo destas duas
dimensdes. Meyer e outros (2002) afirmaram que, notavelmente, a correlagdo entre as escalas
afetiva e normativa tem sido muito forte. No conjunto, afirmam os autores, estes achados
sugerem que mais estudos sdo necessarios para compreender o fator normativo, como ocorre
seu desenvolvimento e se contribui, inequivocamente, para previsao de comportamentos.

Sobre a avaliagdo do comprometimento em diferentes lugares e paises, cabe salientar
que a ocorréncia deste fendmeno ndo ¢ autodctone e sua universalizagdo tem sido promovida
pela globalizacdo mediante a disseminacdo de padrdes de perfis e de conduta profissional na
organiza¢do, homogeneizando atitudes e comportamentos. Entretanto, as culturas locais
estabelecem nuances na configuragdo das relagdes de trabalho entre o individuo e as varidveis
contextuais, propiciando campo para estudos comparativos de comprometimento.

Os antecedentes do comprometimento organizacional - Podem ser compreendidos como
variaveis que, sinergicamente articulados e em interacdo com as expectativas e percep¢ao do
individuo, eliciam o comprometimento. Estas variaveis tém mais valor no mundo das
percepcdes do que na realidade dos fatos e possuem um carater de continuidade em oposicao
a agdo pontual e estanque. Quando deixam de ser captados pelo radar de percepcdo do
individuo, ndo importa se continuam a existir ou ndo, perdem o seu efeito influenciador sobre
atitude e comportamento. Neste caso, a comunicagdo interna ou endomarketing ganha relevo
estratégico e pode se constituir em ferramenta eficaz para a divulgacdo dos programas de
vantagens e beneficios. Inclusive comparando com praticas de RH de empresas do setor.

Bastos (1994) aponta conjuntos de agdes organizacionais que estimulam o
comprometimento: produtos gerados de recrutamento e sele¢do, de treinamento e
qualificagdo, de politica de reconhecimento, recompensa e de lideranga participativa. Walton
(in Vroom, 1997) também cita um composto de praticas organizacionais que podem gerar
aumento do comprometimento: reducdo de niveis hierdrquicos, maior autonomia, integragao
de atividades, oportunidades de carreira, disponibilidade de informagao, estimulo a
participacdo, atividades de maior responsabilidade e mais flexivel e percepcao de justiga.

Varios autores (BLAU, 1987; KIDRON, 1978, apud MATHIEU e ZAJAC, 1990) tém
estudado a influéncia axioldgica e suas conclusdes afirmam que, na vertente dos valores do
trabalho, os resultados sdo convergentes e assinalam que o comprometimento € superior para
aqueles que aderem a ética protestante do trabalho. Arnold e Davey (apud TAMAYO e
outros, 2001), em estudo longitudinal, observaram que a natureza do trabalho, carreira e
recompensas intrinsecas e extrinsecas sdo preditores significativos do comprometimento
organizacional. As correlagdes entre as variaveis de caracteristicas organizacionais (tamanho,
centralizagdo, formalizacdo) e comprometimento foram neutras (MAYER e outros, 2002).

Os conseqiientes - Se o comprometimento for considerado como um produto, os
conseqlientes podem ser tomados como os seus subprodutos ou os resultados adjacentes
gerados por sua ocorréncia. Os conseqiientes sdo externalidades da conduta do individuo
decorrentes do tipo e intensidade do comprometimento que ele desenvolve no contexto do
trabalho. Por exemplo: o desempenho observavel, os resultados realizados, freqiiéncia,
pontualidade, inten¢do de deixar a empresa, saidas efetivas, acdes extrapapel etc.

Considerando o modelo tridimensional de Meyer ¢ Allen, Rego ¢ Souto (2004)
concluem que ¢ mais provavel que os individuos afetivamente comprometidos estejam
motivados para contribuir mais vigorosamente para a organizacdo com desempenho mais
elevado. Os individuos normativamente envolvidos tendem a contribuir positivamente para a
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organizagcdo. Todavia, o sentimento de obrigacdo ndo suscita o mesmo entusiasmo e
envolvimento que resultam da faceta afetiva. Estas correlagdes sdo providenciais para
evidenciar o primado da especificidade das relacdes em que uma mesma variavel conseqiiente
sofre influéncia diferenciada, conforme o tipo de vinculo em evidéncia.

Meyer e outros (2002, p. 25), visando estudar a consisténcia do construto trifatorial de
comprometimento de Meyer e Allen (1997) e suas relagdes, realizaram meta-anélise
envolvendo a pesquisa de 155 trabalhos publicados entre 1985 e 2000. Eles concluiram que os
achados, em geral, suportaram o modelo e apoiaram a continuidade da utilizacdo das medidas
das escalas dimensionais. O quadro abaixo exibe um sumario das hipotéticas relagdes entre os
trés fatores do comprometimento e as varidveis antecedentes, conseqlientes e correlatos.

Correlatos do comprometimento organizacional

- Satisfagdo com o trabalho

- Envolvimento com o trabalho

- Comprometimento ocupacional
Antecedentes da dimensao A - Intencao de se
Afetiva v desligar
- Caracteristicas pessoais i . Afetivo - » | - Desligamento
- Experiéncias de trabalho efetivo

+

Antecedentes da dimensao Comportamento no
Instrumental ~ Trabalho
- Caracteristicas pessoais +——» | Instrumental g — - Freqiiéncia
- Alternativas 0 otre - CCO*
- Investimentos - Desempenho
Antecedentes da dimensao —
Normativa - Saude no trabalho
- Caracteristicas pessoais T *| Normativo + p | - Bem-estar
- Experiéncias de socializagdo
- Investimentos na organizagao

Quadro 4 — O modelo tridimensional de Meyer e Allen e seus antecedentes, correlatos e conseqiientes
Fonte: Traduzido e adaptado de Meyer e outros (2002);
* comportamento de cidadania organizacional

Percepciao de Justica - Rawls (1971), ao publicar “Uma teoria da Justi¢a”, manejando o
conceito de contrato social e os pressupostos do relacionamento, calcados em acordo e
cooperagdo entre individuos, faz uma abordagem social de justi¢a, entendida como estrutura
basica da sociedade, e apresenta uma no¢do de organizacdo institucional. Desde entdo, o
conceito de justica passa a ser explorado mais intensivamente por outras disciplinas. A
psicologia social, que tem como objeto de estudo o comportamento humano em sociedade e
as relagdes funcionais entre o ambiente e os processos psicologicos (ASCH, 1977 apud
PALAZOLLI, 2000), utiliza o conceito para estudar as interagdes entre pessoa € organizagao.
A justica organizacional ¢ resultado das trocas sociais e contratuais, no contexto do
trabalho, e se verifica no campo das percep¢des. O individuo julga o tratamento recebido
como mais ou menos justo, conforme a avaliagdo que ele faz entre suas expectativas e as
informagdes e os sentidos que ele capta do ambiente organizacional. Portanto, a percepcao de
justica € um construto impregnado pela subjetividade do individuo, a medida que se realiza no
seu intimo e ¢ eliciado a partir de sua historia de vida, de suas expectativas e das leituras que
faz do mundo exterior. Por outro lado, a intangibilidade do fenomeno ndo compromete seu
estudo, conforme pesquisa de Lewin (1935 apud MENDONCA e outros, 2004), que avaliou a
percepgdo da pessoa sobre o mundo que a cerca como melhor insumo para compreensao de
seu comportamento do que as descri¢des objetivas dos estimulos ambientais. A investigagdao
da justi¢a organizacional se desdobra em trés dimensdes, que podem ser estudadas de maneira
independente ou articulada: distributiva, procedimental e interacional (OMAR 2006, p. 208).
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Percepc¢ao de justica distributiva - Coube a Homans (1958) o pioneirismo de introduzir o
termo justica distributiva no campo dos estudos organizacionais. Com base na teoria da
equidade de Adams, conceituou que a relagdo € percebida como justa quando a distribuigdo ¢
proporcional a contribui¢do de cada um em determinado grupo social. Mendonga e Outros
(2004) comentam que esta regra bdsica prescreve que os individuos formulam suas
expectativas de retribuicdlo em razdo de seus investimentos, procurando serem
recompensados. Quanto maior o investimento, mais o individuo espera em recompensa. E
quanto maior a recompensa, mais o trabalhador ¢ exigido em custos e sacrificios. A logica
esta na proporcionalidade entre contribui¢do e recompensa.

Outra faceta importante deste construto ¢ a comparagdo com o outro, que o individuo
faz. Neste sentido, ainda sob a influéncia da teoria da equidade e apoiado no preceito
aristotélico de que o justo ¢ o proporcional, um dos principios desta dimensdo postula que
uma dada distribuicdo de resultados é percebida como eqiiitativa por um determinado
individuo se a razdo entre seus investimentos ou esfor¢os realizados (como numerador) ¢ as
recompensas ou resultados obtidos (como denominador) for igual a razdo entre os mesmos
termos de um outro, com quem a pessoa se compara (ADAMS, 1965 apud CORADI, 1985).
Os investimentos podem ser: o proprio trabalho, a dedicagdo autopercebida, a capacitag¢ao, o
tempo dedicado, o sacrificio da qualidade de vida etc. As recompensas percebidas constituem-
se de: salario, sensagdo de suporte e seguranga, reconhecimento ou status ¢ beneficios.
Quando os récios sdo desiguais, ocorre a iniqiiidade: favoravel, quando a pessoa ¢ super-
recompensada, ¢ desfavoravel, quando ela ¢ sub-recompensada. A percepcdo de iniqiiidade
gera tensdo e motiva a pessoa a buscar a equidade ou diminuir a iniqiiidade.

Apesar do inegavel valor heuristico da teoria da equidade, haja vista a pletora de
pesquisas experimentais que sucederam a sua publicacdo, este conceito, de acordo com
Assmar (2005), apresenta lacunas que propiciaram a identificacdo de outras concepgdes.

Percepciao de justica procedimental - A restricio do poder explicativo para as reagdes
negativas as injusti¢as percebidas reside na concentra¢do dos fatores limitados a distribuicao
de resultados. Destarte, ficou evidente a incompletude da justica distributiva para dar conta do
fenomeno e deixou espaco para novos conceitos de justica organizacional. A justica
procedimental ou processual vem suprir esta lacuna, pois considera os critérios e as condigdes
inerentes aos processos de decisdo sobre a defini¢do e alocacdo dos resultados e recompensas.
Em consonancia com as propostas de Rawls e utilizando a mesma denominagdo,
Thibaut e Walster (1975, apud GOMIDE JR, 1999) introduziram no ambito da Psicologia
Social o termo “justica dos procedimentos”. A justi¢a processual parte do principio de que os
procedimentos tém por finalidade regular trocas cooperativas, garantindo coeréncia, e
minimizar os efeitos dos conflitos intra ou intergrupal. A justica procedimental, conforme
Rego e Souto (2004), focaliza o processo que se verifica na tomada de decisdo e na
implementagdo dos resultados alcangados. Seu objeto de andlise sdo os meios utilizados para
a consecucdo dos fins alcancados. Por isso, ¢ conhecida como a “justi¢a dos meios”. Quando
os procedimentos sdo percebidos como justos, sobretudo se forem participativos, o0s
individuos se tornam mais tolerantes a resultados desfavoraveis, pois tendem a reconhecer
mais a sua responsabilidade pelo retorno obtido (THIBAUT, 1975 apud SIQUEIRA, 1995).

Percepcio de justica interacional - Nas pesquisas empiricas do final dos anos 80, verificou-
se que a interacdo social e a comunicagdo da decis@o sdo importantes para a sensibilidade dos
individuos em relacdo a justiga. A dimensdo interacional focaliza a qualidade das relagdes
sociais que ocorrem entre o individuo afetado por decisdes e os gestores. Omar (2006, p. 208)
assinala que a justica interacional esta associada a qualidade da relagdo interpessoal entre os
gestores e os empregados atingidos por suas decisdes. E ao modo como os decisores se
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comportam durante os contatos com os subordinados, sobretudo quanto ao tratamento com
respeito, dignidade, justificativa coerente, transparéncia e fornecimento de informagoes.

O conceito de justica interacional é o mais polémico e passe por questionamentos, no
debate académico, em dois flancos: o que contesta sua autonomia € o que propde o seu
desmembramento. Nesta linha de discussado revisionista, o estudo de validagdo do construto,
realizado por Colquitt (2001) reportou solidas evidéncias em favor do modelo proposto por
Greenberg, em 1993, com uma taxonomia de quatro classes de justica. Em fun¢do desta
tipologia tetradimensional, os elementos sociais presentes na faceta interacional se
desdobraram nas chamadas justica interpessoal e informacional. A primeira refere-se ao grau
de sensibilidade social do gestor quanto ao tratamento digno e respeitoso dirigido as pessoas
afetadas pelas decisdes e procedimentos de distribuicdo. A segunda ¢ alusiva as informagdes e
explicagdes sobre as decisdes tomadas, em termos de clareza, oportunidade e abrangéncia.

Omar (2006, p. 208) confirma que, desde o seu surgimento como dimensao autdbnoma,
a justica interacional tem suscitado controvérsia. Além de seu desmembramento, questiona-se
sua distingdo e autonomia em relagdo a justica procedimental. H4, portanto, uma necessidade
de realizacdo de novas pesquisas para elucidar estas questdes. Ainda assim, o conjunto de
publicagdes na area ratifica, predominantemente, a justi¢a organizacional como um construto
tridimensional, conforme quadro conceitual abaixo:

Dimensao Descricio Conceitual Definicao Foco

Avalia o tratamento justo através da propor¢ao
Distributiva entre seus esforcos e os resultados distribuidos e A justica finalistica Resultados
pela comparacdo desta relacdo com os seus pares

Avalia o tratamento justo considerando o processo
de elaboracdo de critérios de avaliacdo, de A justica dos meios Processo

Processual ou

rocedimental . RIS
p reconhecimento e de distribui¢do de resultados
Avalia o tratamento justo ponderando os contatos
. interpessoais dos decisores no sentido do respeito . . .
Interacional P petto, 1A justica do dialogo Comunica¢do

da dignidade e da disponibilidade de informagdes
claras, precisas, transparentes € oportunas
Quadro 5 — Sintese conceitual dos trés fatores de justiga organizacional

Os antecedentes e conseqiientes da justica organizacional - Segundo Assmar e outros
(2005, p. 446), os estudos dos antecedentes sao um esfor¢o dos autores no sentido ampliar e
aprofundar o conhecimento sobre o comportamento dos individuos nas organizacdes. Nesse
sentido, a pesquisa sobre justica tem se estendido a diversos contextos organizacionais em
busca dos elementos-chave que possam eliciar avaliagdes de justica. Sob esta Otica, os
pesquisadores t€ém procurado identificar os fatores que influenciam os julgamentos de justica
distributiva, processual e interacional dos empregados.

De acordo com a autora, os achados nos diversos estudos empiricos, documentam que
as mudancas organizacionais, a cultura consubstanciada nos sistemas de gestao, nas politicas
€ nas praticas organizacionais, comportamento dos lideres, organizacdo e distribuicdo do
trabalho, programas de treinamento, sistema de remuneragdo e beneficios, processos de
recrutamento e sele¢do, avaliacdo de desempenho profissional e processos disciplinares
podem ser considerados antecedentes de percepcdo de justica relevantes, evidenciando o
alcance do valor da justica no trabalho e sua estreita conexdo com a vida organizacional.

O escopo da investigagdo sobre os principais conseqiientes da justica organizacional
engloba as respostas atitudinais e comportamentais orientadas para um resultado especifico ou
para o trabalho, seja em relagdo ao supervisor ou a organizagdo (OMAR 2006, p. 208). Como
exemplo, cita-se as possiveis reagdes ao tratamento percebido como injusto: insatisfacdo,
resisténcias a decisdes gerenciais, atitudes anti-sociais, baixo desempenho, turnover,
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absenteismo, menos comportamento extrapapel e aumento de criticas a organizagao.

Da Silva e outros (2004), no trabalho sobre correlagao entre justica organizacional e a
sindrome de Burnout, evidenciaram o nexo entre percepcao de justi¢a e estresse ocupacional.

Rego e Souto (2004) comentam que os individuos, quando experimentam percepcdes
de justica procedimental ou interacional elevadas, desenvolvem comprometimento afetivo e
normativo. Com relagdo a faceta instrumental, a percepg¢ao de justica tem correlagdo neutra.

Colquitt e outros (2001), em meta-analise de 183 estudos sobre justica no trabalho,
investigaram as correlagdes com satisfacdo no trabalho, cidadania organizacional e
desempenho. Foi identificado alta correlagdo entre satisfacdo no trabalho e as trés dimensdes.
Comportamentos de cidadania teve correlacdo moderada com justica distributiva e processual.
A correlagdo com desempenho organizacional foi elevada em relagdo a justica processual,
moderada com a distributiva e fraca em alusdo ao fator interacional.

3 METODOLOGIA

A questdo primordial deste estudo decorre da interacdo de remuneragdo e beneficios,
justica distributiva e comprometimento organizacional. Assim, formulou-se as seguintes
hipdteses: H1 — Remuneracao e beneficios inferiores, concedido ao grupo p06s-98, relaciona-se
negativamente com percepcao de justica distributiva € com comprometimento organizacional,
gerando médias inferiores em relacdo ao grupo pré-98; H2 — Remuneracdo e beneficios
superiores, concedido ao grupo pré-98, relaciona-se positivamente com percep¢do de justica
distributiva e com comprometimento organizacional, gerando médias superiores em relacao
ao grupo p6s-98; H3 — Ha correlagdo positiva entre justiga distributiva e as dimensodes de
comprometimento, sendo as mais intensas com os elos afetivo e instrumental, nesta ordem, e
a menos vigorosa com a dimensdo normativa.

Como referéncia a formulagdo do modelo aplicado a pesquisa, conforme abaixo,
foram utilizados o quadro elaborado por Mathieu e Zajac (1990, p. 174), que propde a
identificacdo e classificagdo dos antecedentes de comprometimento, ¢ a meta-andlise de
Meyer e Outros (2002, p. 22), especialmente o sumario das relagdes tendenciais das variaveis
antecedentes, correlatos e conseqiientes com as trés dimensdes de comprometimento.

Varidveis antecedentes Alvo do Dimensoes do
comprometimento comprometimento
Caracteristicas demograficas: afetivo
o Género; Idade; Educacdo; Estado civil |:> ... permanece porque
Funcionais: deseja
® Tempo de empresa; Cargo
Vinculo dirigido a instrumental
Percepcao de justica organizagao ... permanece porque
¢ Distributiva |:> (Banco do Brasil) precisa

TT

Recompensa normativo
e Remuneragio e Beneficios |:> ... permanece porque se
sente obrigado

Quadro 6: O modelo teérico aplicado a pesquisa empirica

O modelo proposto tem por objetivo servir de esquema para verificagdo das possiveis
relagdes das varidveis antecedentes com justica distributiva e a tipologia trifatorial de
comprometimento de Meyer e Allen (1997).

A pesquisa foi realizada no Banco do Brasil, considerado o maior banco da América
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Latina. Presente em todo o Brasil e no exterior, esta corporacao tem tradi¢ao secular.

A Resolugdo de n°. 09, de 08.10.1996, publicada pelo Conselho de Coordenagdo e
Controle das Empresas Estatais - CCE, obrigou suas controladas a limitar a concessao de
remuneracdo e beneficios ao minimo previsto na Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT).
Adaptando-se & Resolugdo, o Banco manteve inalteradas as condi¢des de remuneragdo e
beneficios, anteriores a norma, aos empregados ja contratados. Para os novos empregados,
contratados a partir de 1998, criou uma nova carreira, com critério salarial especifico e
beneficios restritos ao minimo legal, o que provocou uma clivagem no quadro funcional,
cindindo-o em dois grupos: os pré-98 ¢ os p6s-98. Atualmente, o grupo pds-98 ja representa
mais da metade de todos os empregados da empresa, em torno de 86.000 pessoas.

Neste trabalho, adotou-se a abordagem descritiva ¢ de recorte transversal em relagao
ao objeto de estudo. Como estratégia de levantamento de dados, utilizou-se a modalidade
survey. Quanto aos procedimentos, a investiga¢ao caracterizou-se como estudo de campo, a
medida que os dados foram levantados diretamente na organiza¢do estudada.

A populacdo foi composta pelos 1804 funcionarios que trabalhavam nas 330 agéncias
do Banco, localizadas no Estado da Bahia, e que ocupavam os cargos de escriturdrio e caixa.
O erro amostral estimado foi estabelecido em 4%. A partir da populagdo, chegou-se a uma
amostra minima admissivel de 464 individuos. Os questionarios foram enviados a todos os
individuos da populagdo. No retorno, foram recebidos 679 questionarios respondidos, sendo
304 de funciondrios pré-98 e 379 de pds-98. A devolugdo alcangou 37% da populagao.

Como instrumento de levantamento de dados primarios foi utilizado questionario de
perguntas no formato /ikert com 5 pontos. Para os dados sobre comprometimento
organizacional, foi utilizada a escala tridimensional, de Meyer e Allen (1997), composta por
18 itens. Para justica distributiva utilizou-se escala com 06 itens, de Siqueira e outros (1996).
Estes instrumentos foram validados no contexto cultural brasileiro por diversos autores.

Além das andlises fatoriais, na avalia¢do das escalas, utilizou-se o coeficiente de alpha
de Crombach, cujos indices foram satisfatorios em termos de consisténcia interna e nivel de
confiabilidade. Para registro, processamento e analise de dados foi usado o programa SPSS,
versdao 14. Os procedimentos estatisticos realizados foram: Estatistica descritiva; Analise
fatorial, alpha cronbach; Andlise de clusters das dimensdes de comprometimento e justica
distributiva; analise de correlagdo de pearson e andlise de regressao.

4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DE RESULTADOS

Neste topico, apresenta-se um quadro comparativo entre as caracteristicas
demograficas e funcionais das amostras do subgrupo pré-98 e do p6s-98. Quanto a variavel
sexo, ndo houve diferenca marcante, com 40,8% de mulheres no pré-98 e 42,1% no pds-98.

Observa-se, na tabela 1, que o grupo pré-98 tem forte concentracdo de individuos nas
faixas de idade superior a 40 anos, com 84% de participagdo. A distribuicdo do pds-98 tem
disposicao inversa, com 88% dos respondentes nas faixas com até 40 anos de idade.

Em escolaridade, o 2° grau, requisito minimo previsto na selecdo externa do Banco,
apresentou participagdo de 33,9% na amostra pré-98. Enquanto o pré-98 acumulou 66% nos
niveis de educacdo superior, o p6s-98 contabilizou 95% nas mesmas faixas.

Nas variaveis de estado civil, o pré-98, por ter participantes com idade média superior,
concentrou 72,4% de casados e exiguo numero de solteiros, com 13,2%. A amostra do pds-
98, possui distribuicao inversa, com 55,5% de solteiros e apenas 39,9% de casados.

O perfil de antiguidade de empresa da amostra pré-98, em razdo da data de
contratagdo, concentrou 87% de empregados com mais de 16 anos. Pelo mesmo motivo, o
p6s-98 concentrou 78,7% dos respondentes da amostra com até 05 anos de empresa.

Tabela 1 - Distribuicdo das amostras pré e p6s-98 por faixa etaria, escolaridade, estado civil e tempo de empresa
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Pré-98 — 304 respondentes P0s-98 — 375 respondentes
Faixa etaria Freqiiéncia Percentual Freqiiéncia Percentual
De 18 até 30 anos 1 0,3% 208 55,4%
De 31 até 40 anos 48 15,8% 121 32.2%
De 41 até 50 anos 178 58,6% 38 10,2%
Acima de 50 anos 77 25,3% 7 01,9%
Nivel educacional Freqiiéncia Percentual Freqiiéncia Percentual
Segundo Grau 103 33,9% 20 05,3%
Superior em curso e completo 176 57,9% 296 79,2%
Pés-graduacio 25 08,2% 58 15,2%
Estado civil Freqiiéncia Percentual Freqiiéncia Percentual
Solteiro 40 13,2% 207 55,5%
Casado 220 72,4% 150 39,9%
Separado/divorciado 39 12,8% 19 4,6%
Viavo 5 1,6% 0 0,0%
Tempo de empresa Freqiiéncia Percentual Freqiiéncia Percentual
Até 10 anos 0 0,0% 372 100,%
De 11 até 20 anos 114 37.5% 0 0,0%
De 21 até 30 anos 172 56,6% 0 0,0%
Mais de 30 anos 18 5,9% 0 0,0%

Na avaliagdo das escalas, utilizou-se o coeficiente de alpha de Cronbach que tem por
objetivo medir o grau de consisténcia interna ¢ o nivel de confiabilidade. De acordo com
Cronbach (1996), valores entre 0,6 ¢ 0,8 sdo considerados resultados de boa qualidade, que
avalizam que as escalas s3o confidveis em termos estatisticos. Os coeficientes de alpha
obtidos nas analises das amostras revelaram indices satisfatorios, conforme tabela abaixo.

Os escores médios revelaram predominancia da dimensdo afetiva, sendo mais
expressiva na amostra pré-98. O fator instrumental emergiu como comprometimento
intermediario e com maior forga no grupo pré-98. Embora haja diferencas significativas entre
as amostras, as médias de justica distributiva revelam percepc¢do baixa em todas as avaliagdes.

Tabela 2 - Médias e indices de Alpha de Crombach e significancias das amostras integral, pré e p6s-98

Amostra integral Amostra Pré-98 Amostra Pos-98
IDimensao Média |Sig p| Crombach | Média |Sig p| Crombach | Média |Sig p|] Crombach
Compr. Afetivo 3,70 1,000 0,8140 3,91 ],000 0,8018 3,52 1,000 0,8132
Comp. Instrumental|{ 3,18 |,283 0,68881 3,47 1,000 0,6915 2,95 1,566 0,6653
Comp. Normativo 2,93 1,002 0,7870 3,21 |,005 0,7690 2,71 1,000 0,7784
Justica Distributiva | 2,20 |,000 0,9278 2,56 1,000 0,9352 1,91 1,000 0,9052

As correlacdes entre as dimensdes de comprometimento foram congruentes com o0s
achados nos estudos de Meyer e Outros (2002) e Rego e Souto (2004). Inclusive confirmando
a intensa correlagdo entre os tipos afetivo e normativo. Esta reiterada redundancia e aposi¢ao
coloca em xeque a autonomia e distingiiibilidade destes construtos. As correlagdes entre
comprometimento e justica distributiva também foram similares aos resultados obtidos pelos
dois autores, exceto pelo fato de que a relagdo mais forte se deu com a dimensao normativa.

Tabela 3 - Quadro comparativo das correlagdes entre as dimensdes de comprometimento e justi¢a distributiva

Indices de Correlacdes
Amostras Afetivo x Afetivo x Afetivo x | Instrumental x [Instrumental x| Normativo x
Instrumentall Normativo |J Distributiva] Normative |J. Distributiva| J. Distributiva
Pré-98 -,155 ,54 31 14 ,018 45
Pos-98 =21 ,56 ,38 -,002 -,051 42
Meyer e Outros, 2002 ,05 ,63 ,40 18 -,06 31
Rego e Souto, 2004 ,16 47 35 ,03 ,01 32

O quadro de correlacdes, na tabela 4, confirma a relagdo negativa de escolaridade com
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as dimensdes de comprometimento e justica. A varidvel idade registrou correlagdo positiva
com as dimensdes afetiva, normativa e instrumental. Com relagcdo a justica distributiva, a
tendéncia ¢ de neutralidade. Ambas variaveis tém indice de correlagao de baixa intensidade.

Tabela 4 — Correlacdo de pearson entre escolaridade, idade e as dimensdes de comprometimento e de justica

n JD Sig. CN Sig CI Sig. CA Sig.

PRE-98 Escolaridade 304 -,121 ,036 -,129 ,024 -,016 , 776 -058 ,310
Idade 304 ,004 ,939 ,108 ,061 ,034 ,558 ,074 ,199

POS-98 Escolaridade 374 117 ,024 -,065 ,206 -,026 ,021 ,046 ,377
Idade 374 029 ,571 ,064 ,213 ,092 ,075 ,073 ,160

Nota: n — tamanho da amostra; JD — justica distributiva; CN — comprometimento normativo; CI —
comprometimento instrumental; CA — comprometimento afetivo

Para avaliar as possiveis relagdes das varidveis independentes escolaridade e faixa
etaria com as variaveis critério comprometimento afetivo e normativo, utilizou-se a técnica de
regressao simples e multipla, conforme o ntimero de variaveis envolvidas na equagdao. A
dimensdo instrumental apresentou correlagdes neutras, ndo havendo regressdoes a fazer. A
justica distributiva apresenta-se como variavel critério e independente, na tabela 5 abaixo.

A escolaridade registrou beta negativo nas amostra pré e pos-98, indicando que quanto
mias elevado o nivel educacional menor o comprometimento afetivo, normativo e a percepcao
de justi¢a. Seus valores de Rsa indicaram um baixo poder explicativo da variabilidade das
variaveis dependentes. A variavel idade exibiu beta positivo e os valores de Rsa indicaram
que ha relacdo de baixa intensidade com os fatores afetivo e normativo. Com a justica
distributiva a relagdo foi nula. A justica distributiva foi a variavel independente de maior
poder explicativo, apresentando relagdo positiva, consignando indice Rsa de 17% de
explicacdo da variabilidade da dimensdao normativa, nas amostras pré e p06s-98. Com a
dimensdo instrumental a relagdo foi neutra. A jungdo das varidveis independentes
escolaridade e justi¢a distributiva gerou resultado muito proximo da soma de seus Rsa. A
aglutinacdo das variaveis escolaridade, idade e justica distributiva redundou em poder
explicativo importante do comprometimento normativo, com o indice de 21,2% de predi¢ao.

Tabela 5 — Avaliacdo das regressdes das varidveis comprometimento afetivo, normativo e justica distributiva
Variaveis dependentes — amostra pré-98

Variaveis Comprometimento afetivo | Comprometimento normativo Justica distributiva

independentes | B Rs | Rsa | Ee B Rs Rsa Ee B Rs | Rsa | Ee

Escolaridade |[-,163| ,027 | 0,24 | ,841 | -,157 | ,025 | ,021 | 911 | -,145 | ,021 | ,018 | 1,110

Idade ,142 | ,020 | ,017 | ,874 | ,146 | ,021 | ,018 | ,912
J.distributiva | ,281 | ,079 | ,076 | ,847 | 419 | ,176 | ,173 | ,838
E. D , 311 | ,096 | ,090 | ,840 | 453 | ,205 | ,200 | ,824
E.1d.JD 468 | 219 | 212 | 818
Variaveis dependentes — amostra p6s-98
Variaveis Comprometimento afetivo | Comprometimento normativo Justica distributiva

independentes | B Rs | Rsa | Ee B Rs Rsa Ee B Rs | Rsa | Ee
Escolaridade |-,168| ,028 | 0,26 | ,878 | -,141 | 0,020 | ,018 | ,893 | -,117 | ,014 | ,011 | ,953
J. distributiva | ,380 | ,145 | ,142 | 908 | 414 | ,171 | ,169 | ,866
E. D ,399 | L159 | ,154 | 903 | 426 | ,181 | ,177 | ,861

Nota: B — Beta; Rs - R square; Rsa - R square ajustado; Ee- erro estimado; E. JD - escolaridade e Justica
distributiva; E. Id. JD- escolaridade, idade e justiga distributiva.

Analisando os resultados dos grupos pré e pds-98, expostos na tabela 6, podemos
afirmar que as variaveis idade, estado civil e remunerac¢ao/beneficios, em interagdes com as
trés dimensdes de comprometimento e de justiga distributiva, atuaram como vetor ascendente,
pressionando para cima as médias do grupo pré-98, acentuando a diferenga em relagdo ao pos-
98. O mesmo ocorreu em relagdo a escolaridade, todavia com relacao inversa, de forma que
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os menores niveis de educagdo, mais freqiientes no pré-98, correlacionaram com
comprometimento e justica distributiva mais elevados. A varidvel tempo de empresa também
contribuiu para sensibilizar positivamente as dimensdes afetiva, normativa e de justica
distributiva, com médias maiores no pré-98, mas se mostrou neutra ou nula com a vertente
instrumental. A justica distributiva, mais elevada no pré-98, contribuiu para médias maiores
das dimensdes afetiva e normativa. No conjunto, as diferengas das médias das dimensdes de
comprometimento verificadas nas compara¢des das amostras pré e p6s-98 foram coerentes
com as respectivas peculiaridades demograficas e funcionais de cada grupo.

Tabela 6 — Quadro das médias de comprometimento e justiga distributiva das amostras integral, pré e p6s-98

Médias de comprometimento organizacional e de percep¢io de justica
Afetivo Instrumental Normativo Justica distributiva
Amostras | Média | SignificAncia | Média | Significincia | Média | Significincia | Média | Significincia
Pré-98 3,91 | P=0,000 3,47 | P=0,000 3,21 | P=0,005 2,56 | P=0,000
P6s-98 3,52 | P=0,000 2,95 | P=0,566 2,71 | P=0,000 1,91 | P=0,000
Integral 3,70 | P=0,000 3,18 | P=0,283 2,93 | P=0,002 2,20 | P=0,000
5 CONCLUSAO

O fato novo desta pesquisa residiu na circunstancia atipica do problema investigado,
ou seja, a contratacdo de remuneracao e beneficios diferenciados a dois grupos de empregados
duma mesma empresa, que ocupam cargo igual e desenvolvem atividades similares. Esta
situacdo, além de inusitada em termos de mercado de trabalho, vicejou como uma auspiciosa
oportunidade para se estudar a interacdo mais franca, direta e transparente de remuneragdo e
beneficios sobre justica distributiva e comprometimento organizacional. Nesta situagao,
supode-se que a percepcdo sobre o sentimento de eqiliidade seja mais preciso e consistente, em
razao do acesso amplo a informacao e da referéncia de comparagao muito proéxima.

Para operacionaliza¢do dos objetivos visados, a amostra integral foi cindida em duas,
por diferengas contratuais: o grupo pré-98 e p6s-98. Usualmente os resultados das pesquisas
em ciéncias sociais sdo comparados com resultados de amostras de outros estudos para avaliar
eventuais afinidades e discrepancias. Neste trabalho, sem prejuizo destas comparagdes, foi
possivel coligir duas amostras significativas, distintas e passiveis de analise comparativa.

Sobre as relagdes das variaveis demograficas e funcionais com justica distributiva e
comprometimento, nos grupos pré e pds-98, designadamente pode se afirmar o seguinte:

a) a varidvel género ndo se relaciona significativamente com as dimensdes de

comprometimento organizacional e de percepcao de justica distributiva;

b) as dimensdes de comprometimento e de justi¢a distributiva foram correlacionadas

positivamente com idade, sendo as relacdes mais robustas com as dimensdes

normativa e afetiva e as menos intensas com a instrumental e justi¢a distributiva;

c) as correlagdes entre estado civil, comprometimento e justi¢a distributiva mostraram,

de forma consistente, uma linha de tendéncia de médias crescentes na seqiiéncia dos

segmentos de solteiro, casado, separado e vitivo, em todas as dimensdes. Além disto,
foi notéavel a significancia da diferenca entre os grupos de solteiro e casado;

d) as trés dimensdes de comprometimento e de justiga distributiva registraram

correlacdes significativas com os niveis educacionais, porém de natureza negativa;

e) das correlagdes positivas entre tempo de empresa e comprometimento, se revelou

como a mais intensa aquela que se processou com a dimensdo afetiva. Na mesma

tendéncia, porém de menor intensidade, sucedeu com as dimensdes normativa e de
justica distributiva. Nao foi identificado associagdo com a perspectiva instrumental;

f) a relacdo de remuneracdo e beneficios com percepcdo de justica distributiva ficou

patente com a comparacdo entre os grupos pré e pos-98, quando o primeiro, com

remuneracgao e beneficios superiores, alcangou média expressivamente mais elevada.
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A amostra do grupo pré-98, em comparagdo com o grupo pos-98, registrou médias
superiores nas trés dimensdes de comprometimento e de justica distributiva. De modo
elucidativo, em razdo das caracteristicas de cada grupo, as interagdes diretas das varidveis
antecedentes (idade, estado civil, remuneracdo e justica distributiva) com as dimensdes de
comprometimento registraram tendéncia ascendente, pressionando para cima as médias do
grupo pré-98, acentuando a diferenga em relagcdo ao pds-98. O mesmo ocorreu em relagdo a
escolaridade, porém com relagdo inversa. A variavel antiguidade, apesar de sensibilizar
positivamente as dimensdes afetiva e normativa, se mostrou indiferente a instrumental. No
conjunto, as diferencas das médias verificadas foram congruentes com as peculiaridades dos
subgrupos pré e pds-98 e com as tendéncias esperadas das relagdes avaliadas.

As correlagdes entre as dimensdes de comprometimento se revelaram baixa ou neutra
no cruzamento de dados: afetivo x instrumental e normativo x instrumental. O que confirmou
que estas dimensdes sdo autonomas e distinguiveis entre si. Ja a correlagdo entre as dimensodes
afetiva e normativa foi forte, revelando significativa sobreposi¢cao ou redundancia.

Um dos n6s gordios que instiga a pesquisa sobre comprometimento ¢ a natureza opaca
e obscura dos limites de suas relagdes ¢ interacoes com outras variaveis. Neste sentido, a
inovadora estratégia de separacdo da amostra em dois grupos com distingdes e similaridades
bem evidenciadas se revelou eficaz. Quando se concluiu que educacdo correlacionou-se
negativamente com comprometimento nos grupos pré e pos-98, isto equivale dizer que
confirmou sua condi¢do de antecedente numa amostra com predominincia de casados, com
maior longevidade, mais tempo de empresa e remuneragdo e beneficios superiores. De igual
modo, manteve o padrdo de relagdo em outra amostra com caracteristicas opostas. Os efeitos
mediadores de cultura interna, ascensao profissional, caracteristicas de tarefa, cobranga por
resultados e estresse no trabalho foram neutralizadas porque eram comuns aos dois grupos.

As hipdteses de n° 1 e 2 foram comprovadas, pois ficou demonstrado o poder de
influéncia de recompensa sobre as médias de comprometimento e de justica distributiva que,
segundo correlagdo positiva e de proporcionalidade direta, gerou médias comparativamente
inferiores no grupo pos-98 e superiores no pré-98. A hipotese 3 ndo foi confirmada, pois a
correlacdo mais intensa sucedeu entre a justi¢a distributiva e comprometimento normativa,
dissentindo da hipoétese que apontava, com base em estudos anteriores, a dimensao afetiva.

Limita¢oes e recomendacées - Frente a multiplicidade de perspectivas do problema, a
diversidade de condi¢cdes ambientais e as alternativas de abordagem, ¢ impossivel escoimar o
trabalho das limitagcdes e lacunas, que sdo inevitdveis em qualquer esfor¢o investigativo,
particularmente nas ciéncias sociais. Assim sucedeu com este estudo no que alude ao
levantamento dos dados numa tUnica empresa, de grande porte e de economia mista,
configurando uma restricdo, dentre outras, de natureza cultural. Fato que limita as
possibilidades de extrapolacdes dos achados para outros contextos.

Outra restri¢do diz respeito a coleta de dados de diferentes construtos na mesma fonte
e simultaneamente. Podsakoff e Organ (1986, apud REGO E SOUTO, 2004) alertam para o
risco, desta estratégia metodoldgica, de contaminacdo das relagdes entre varidveis
dependentes e independentes, levando a dados distorcidos por raciocinio do tipo: “sinto-me
justamente tratado, logo devo expressar comprometimento na mesma propor¢do”. Para
mitigar esta possivel interpolagdo, no questiondrio, as perguntas das dimensdes de
comprometimento (dependentes) antecederam as de percepg¢do de justica (independentes).

Sobre o baixo resultado da pergunta de justica distributiva que inquiriu sobre eqiiidade
entre estresse e recompensa, ¢ recomenddvel investigar as percepgdes dos empregados sobre
as condi¢des laborais e cruzar estes dados com os diagnosticos dos exames periddicos de
satde para avaliar a qualidade de vida no trabalho e subsidiar possiveis intervengoes.

Ao cotejar as médias das dimensdes de comprometimento, obtidas neste estudo, com
os resultados apurados por Fonseca (2001), na mesma empresa, verificou-se uma mudanc¢a na
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configuragao do comprometimento dos empregados, com um declinio da dimensao afetiva e
concomitante ascensao da perspectiva instrumental. Entretanto, novos estudos sdo necessarios
para confirmar se este movimento constitui uma tendéncia ou uma oscilagdo circunstancial.

Um dos fundamentos do pensamento filosofico de Heraclito de Efeso, que viveu no
século VI a.C., foi a idéia de que “tudo flui e que a vida, mais do que objeto é processo",
Dornelles (2006). Nesta senda, como o desenvolvimento dos fendmenos sociais tem natureza
processual, ¢é pertinente, em futuras pesquisas sobre comprometimento, implementar
abordagem longitudinal, com énfase em analise diacronica, para eliciar interagdes latentes,
desvelar a dinamica das relacdes, identificar curvas de tendéncias temporais e viabilizar
alternativa de aprofundamento dos estudos de recorte pontual ou conjuntural.

Ao concluir este trabalho, espera-se que tenha agregado informagdes ao estudo do
comprometimento e justica organizacional, ao abordar estes construtos em relacdo a
diversidade de contratos, questdo atual e candente no debate sobre as relagdes no trabalho.
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