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Percepcao de Justica Distributiva e de Procedimentos na Gestédo do Trabalho em
Organizac6es

1. Introducéo

De forma geral, trabalhadores em suas relagdes de trabalho, avaliam cognitivamente
seus investimentos € as recompensas que vao alcancar nestas relagdes. Os primeiros estudos
sobre os determinantes ou antecedentes que levariam os trabalhadores a perceberem como
justa a retribui¢do de recompensas a qual tinham direito foram produzidos na década de 1970
(RAWS, 1971; THIBAUT; WALSKER, 1975).

O aspecto importante que norteou os estudos da década de 1970 e 1980 foi a procura
dos pesquisadores pelo poder de predicdo da percepcdo de justica de distribui¢do sobre o
desempenho. Os estudos mostraram que os trabalhadores com maior percepg¢ao de que a
retribuicdo recebida no ambiente de trabalho, de acordo com seu esfor¢co no alcance dos
objetivos, eram os trabalhadores com melhor desempenho (GOMIDE, JR, 2001; GOMIDE
JR; SIQUEIRA, 2008).

Na década de 1990 e 2000 os estudos sobre justica nas recompensas foram ampliados
no sentido de verificar ndo apenas a capacidade de distribuicdo de recompensas em relagdo as
expectativas dos empregados, mas também de verificar a percepcao dos trabalhadores sobre a
justica de procedimentos que sdo utilizados pelas empresas antes da distribuicdo, envolvendo
fatores como regras, participacdo, representatividade dos empregados nas decisdes sobre os
procedimentos, estabelecimento de padroes éticos e morais nos procedimentos
(LEVENTHAL, 1980). Os pesquisadores passaram a se debrucar sobre questdes anteriores a
distribuicdo evidenciando que a justica de procedimentos ¢ grande preditora de
comportamentos no ambiente de trabalho (LEVENTHAL, 1980; GOMIDE JR, 1999; REGO,
2000a; FILENGA; SIQUEIRA, 2006; GOMIDE JUNIOR; SIQUEIRA, 2008).

Atualmente, as relacdes entre percepgdes de justica no trabalho com justica
distributiva e justi¢a de procedimento ainda constituem um importante tema a ser investigado,
evidenciando que a constru¢do de percepgoes individuais e coletivas a respeito de premissas
de justiga aplicados por organizagdes de toda natureza pode influenciar os compromissos dos
empregados com os resultados organizacionais. Considerando os aspectos apresentados, a
pesquisa teve como objetivo descrever e analisar as percepgoes de justica distributiva e justica
de procedimentos observada por universitarios

A pesquisa ¢ de natureza quantitativa e descritiva. Para levantamento dos dados
utilizou-se o método survey com aplicagdo de questionario. O Universo da pesquisa foi
composto por 1700 académicos universitarios. A pesquisa revelou que 0S universitarios tém
baixo nivel de percepcdo em relacdo justica distributiva e justica de procedimentos das
empresas em que trabalham. O resultados sugerem que as empresas que oferecem algum tipo
de remuneracdo variavel conseguem alcancar niveis mais altos de percepc¢éo de justica.

2. Revisao da Literatura

2. 1 Conceito de Justica

O termo justica é bastante amplo e aplicado em varias areas de conhecimento,
comportando inimeras interpretacdes. Diante da riqueza e pluralidade de definicbes o
significado de justica a ser discutido neste artigo é o de valor a ser realizado, isto €, de justica
como um valor inerente as relagdes interpessoais, aqui, N0 que concerne as recompensas em
ambito trabalhista.

Em sentido proprio e estrito, justica significa a virtude ou a vontade de dar a cada um
0 que lhe é devido, segundo uma igualdade (MONTORO, 2009). A rigor s6 podem ser justas



ou injustas as acGes humanas. Entre as mdltiplas significacdes de justica, Montoro (2009)
apresenta duas fundamentais: uma subjetiva e outra objetiva. A justica subjetiva é uma
qualidade subjetiva do individuo que se traduz na vontade constante de dar a cada um o que €
seu, enquanto a justica vista de forma objetiva seria a realizagdo de uma ordem social justa.
(NUNES, 2009).

As discussdes modernas costumam encarar a classificagdo de justica sob dois aspectos,
o formal e o material. Sob o aspecto formal a justi¢a é definida como “um valor ético-social
de proporcionalidade em conformidade com o qual, em situacdes bilaterais normativamente
reguladas, exige-se a atribui¢do a alguém daquilo que lhe ¢ devido” (FERRAZ JUNIOR,
2008, p. 328). Do aspecto formal deriva-se o aspecto material, com enfoque mais subjetivo e
estrito, justica € mais especificamente a determinacao daquilo que é devido a cada um, isto &,
a justica material abrange e define o quinhdo a quem o é devido por direito.

A questdo da justica no ambiente das organizacfes foi fortemente influenciada pelas
pesquisas de Homans (1958) que afirmou que o comportamento social se estabelece a partir
de trocas de bens materiais e ndo materiais. A partir desse conceito, Adams (1963a, 1963b,
1965) desenvolveu a teoria da iniquidade afirmando que em situagdes onde o individuo
percebe desigualdade na relacdo entre os investimentos pessoais que realiza e os resultados
alcancados, sua tendéncia € procurar reduzir a tensdo e o desconforto decorrentes dessa
situacdo. Para isso o individuo busca reorganizar suas percep¢des sobre os elementos da
envolvidos na situacdo para que seja possivel alterar investimentos pessoais ou resultados,
mudando a base de comparacdo, ou ainda, a prépria situacdo que estd gerando o conflito.

Ao discutir justica no ambiente organizacional, Raws (1997) faz referéncia a um
contrato social que engloba e pressupfe as formas de relacionamentos e interacdes sociais
estruturados com base em acordos econémicos ou politicos. O autor explica que a nogdo de
justica no ambiente organizacional implica em cooperagdo social, seus direitos e deveres,
bem como vantagens e encargos.

Para Raws (1997, 1971) a justica tem como objeto principal analisar, avaliar e
explicar a forma como organizacGes publicas e privadas distribuem os direitos e deveres e
como determinam a divisdo das vantagens alcangadas com a cooperacdo social. Nessa
perspectiva de justica as organizacfes definem os direitos e deveres dos empregados e
influenciam seus projetos de vida, de forma mais especifica, 0 bem estar econdbmico que esses
trabalhadores podem almejar.

2.2 Percepcao de justica

O termo percepc¢do assume diferentes significados que, de acordo com o sentido, séo
englobados em dois grandes grupos: tanto pode assumir significado mais econdmico de
recebimento, arrecadacdo, ganho etc., como pode assumir significado mais psicoldgico de
interpretacdo, compreensdo, discernimento, no¢do, cognicdo e etc. Este dltimo significado
sera 0 adotado nesta pesquisa. Pela caracteristica de alteridade da justica, ndo se pode receber
ou arrecadar a propria justica. O que se pode é receber ou arrecadar algo em uma relacdo de
justica, isto €, de modo justo. Neste plano, o termo justica sempre se refere ao modo como
ocorre a relacdo de troca de dois objetos entre dois individuos e assume, portanto, a posi¢ao
de alvo da percepgdo humana. Assim, a percepc¢do de justica nas recompensas € uma cognicao
da justica na relacdo entre empregado e empregador na qual os objetos trocados séo o trabalho
e as recompensas.

Robbins define a percepgdo como “o processo pelo qual os individuos organizam e
interpretam suas impressoes sensoriais com a finalidade de dar sentido ao seu ambiente.”
(ROBBINS, 2005, p. 104). O autor afirma que embora seja possivel que todos o0s
trabalhadores de uma empresa a vejam como um 6timo local para trabalhar (condi¢bes de
trabalho, boa remuneracao etc.), € muito raro que tal unanimidade aconteca, pois as pessoas



olham para uma mesma coisa e cada uma percebe de maneira diferente. Isto acontece porque
uma série de fatores opera para moldar e, por vezes, distorcer a percep¢do. Segundo 0 autor 0s
fatores que influenciam e afetam a percepcdo podem estar no observador, no objeto alvo da
percepcao, ou no contexto da situagdo em que se dé a percepcao.

Assim, a percepcdo depende ndo apenas de condicdes internas e subjetivas do
individuo como, por exemplo, suas aptiddes de observacdo e sua cultura. A percepcao
depende também de condicdes externas ao individuo, estas podem estar no proprio objeto da
observacgdo, bem como no contexto da situagdo em que o objeto é percebido. (SIQUIERA,
1995; ROBBINS, 2005; GOMIDE JR; SIQUEIRA, 2008).

Nessa linha de raciocinio, pode-se supor que uma remuneracdo baixa pode ser
percebida pelo trabalhador como justa em momento de crise econémica, entretanto, pode ser
percebida como injusta em momento de economia préspera. O observador (trabalhador) e o
alvo (remuneracdo) ndao mudaram, mas a percepcdo pode mudar porque o0 contexto é
diferente.

Lopes (2009) que a percepcdo é um conjunto de sensacBes diretamente relacionado
com os estimulos que a produziram, no qual sensacao é a denominacgdo da impressdo psiquica
mais simples que se pode ter. A percepcdo resulta da unido destas sensacdes, sendo que, as
sensacOes e suas correspondentes percepgdes processam-se simultaneamente.

A percepcdo feita pelo empregado acerca da justica nas recompensas trabalhistas € um
conjunto de sensacgdes resultantes ndo apenas da prdpria remuneragdo em si, mas também da
relacdo entre a remuneracdo e o trabalho realizado, das regras e condicdes de trabalho, do
mercado de trabalho, enfim, de todo o contexto em que os prdprios trabalhadores estdo
inseridos. Portanto, este contexto ndo se limita apenas a parte do ambiente interno das
empresas, mas se estende ao total dos ambientes com os quais os trabalhadores convivem e
dos quais recebem estimulos sensoriais que se transformam em sensacdes e, por Ultimo,
percepcoes (LOPES, 2009).

Atualmente, a percepcao é considerada como algo mais do que um conjunto resultante
da simples soma de sensacOes. Toda percepcao supde uma experiéncia psiquica complexa na
qual se fundem elementos intelectuais, afetivos e conativos (de forca de vontade), para
constituir um ato psiquico dindmico. Sabe-se, também, que as figuras ou formas constituidas
pelo agrupamento dos elementos percebidos, sdo essencialmente subjetivos, e como tais
pessoais.

Segundo Robbins (2005), a percepcao é importante para o estudo do comportamento
organizacional porque o comportamento das pessoas baseia-se, ndo na realidade em si, mas
em suas percepcOes da realidade. O autor afirma que “O mundo importante para o
comportamento ¢ o mundo na forma em que é percebida”(ROBBINS, 2005, p. 104).

No ambiente organizacional, que caracteriza uma sistema social complexo (DAVIS E
NEWSTROM, 1989; SIQUEIRA (1995), o comportamento social dos empregados, entendido
também definidos como troca, implica que os empregados (de todas os tipos de organizacdes
produtivas) vao auferir salarios e outras tipos de vantagens financeiras e vdo oferecer em
troca, trabalhos e outros tipos de contribuicdes. A troca econdémica pode se dar contratos
formais ou sociais, bem como pela auséncia de contratos formais, sendo nesse caso baseada
em confianca e respeito na relagdo empregado e organizacdo (SIQUEIRA, 1995).

Conforme destaca Palazolli (2000) um aspecto subjacente ao conceito de troca
econbmica e/ou social que envolve o empregado € a retribuicdo, compreendida como
reciprocidade, e a preocupacao da organizacgdo, oferecendo suporte a0 empregado para que
alcance bem-estar. Cabe ressaltar que o comportamento dos empregados em relagéo as trocas
econdmicas e sociais depende diretamente da percepcdo que os empregados tém, na apenas da
retribuicdo, mas também, da percepcao de justica nesse processo de troca (SIQUEIRA, 1995,
PALAZOLLI, 2000; ROBBINS, 2005; GOMIDE JR; SIQUEIRA, 2008).



Segundo Siqueira (2008), os estudos sobre as percepcfes de justica em ambientes
organizacionais tém demonstrado que as percepcOes de justica de distribuicdo e de justica dos
procedimentos sdo poderosos determinantes dos vinculos entre 0 empregado e a organizacao.

2.3 Justica distributiva e justica de procedimentos

A justica distributiva € inerente a relacdo do todo para com as partes, “Diz-se que a
justica é distributiva, quando o Estado participa em um de seus polos, impondo encargos, ou
atribuindo vantagens.” (NADER, 2010, p. 73).

A justica distributiva diz respeito aquilo que o todo deve as partes considerando-se a
situacdo de igualdade ou desigualdade em que as partes se encontram. N&o seria
desarrazoado, portanto, dizer que é justo que quem trabalhe, se esforce e/ou produza mais em
uma organizacao tenha direito de ser tratado de forma diferente dos demais por meio das
recompensas trabalhistas. Assim a situacdo de desigualdade criada pelo maior esfor¢o do
individuo seria justamente equilibrada pelo maior recompensa recebida.

Segundo Montoro (2009), as empresas tém obrigacdes de justica distributiva em
relacdo aos seus membros, que decorrem do carater institucional e comunitario que as
mesmas vém assumindo nas transformacdes do Direito moderno. Na definicdo do autor
“justica distributiva € a virtude pela qual a comunidade d4 a cada um de seus membros uma
participagdo no bem comum, observada uma igualdade proporcional ou relativa.”
(MONTORO, 2009, p. 216).

A justica distributiva no ambiente organizacional trata da percep¢do de justica dos

trabalhadores em relacdo as retribuices alcancadas junto a organizacdo em contrapartida aos
esforcos empreendidos.
Muitos estudo foram produzidos no sentido de mostrar a existéncia de relacGes e correlacdes
fortes na percepgdo de justica de distribuicdo e varidveis organizacionais, como por exemplo,
rotatividade, absenteismo, satisfacdo, comprometimento organizacional, dentre outras (DELA
COLETA; SIQUEIRA, 1986). Alguns estudo mostraram por exemplo que a percepgdo de
equidade tinha grande capacidade de explicacdo para o absenteismo e rotatividade (DITRICH,;
CARREL, 1979). Nesse estudo, os autores evidenciaram que empregados que faltavam muito
ao trabalho ou que se desligavam das empresas onde trabalhavam eram os que ndo percebiam
equidade na distribuicdo dos salarios e promogdes.

Moorman (1991) mostrou existir correlacdo entre justica distributiva e satisfagdo no
ambiente de trabalho. Paz (1993) observou correlacdes entre justica distributiva e avaliacdo de
desempenho de funcionérios publicos de empresa estatal. Ja os trabalhos de With e Wilson
(1990) e With e Broach (1992) evidenciam a existéncia de correlagbes entre justica
distributiva com salarios e beneficios. Os estudo desses pesquisadores mostraram que 0S
empregados com maiores niveis de percepcdo de justica distributiva no trabalho eram que
também tinham maior nivel de satisfacdo com as empresas onde trabalhavam, bem como
alimentavam expectativas mais positivas sobre o0s retornos.

Os estudos de Dela Coleta e Siqueira (1986) sugerem que a justica distributiva
influéncia na atitude dos empregados em seu modo de pensa e agir. Quando apresentados a
situacOes de iniquidade no trabalho e sendo sub ou super recompensados em relacédo a tarefa
que estavam desempenhando os resultados mostraram que 0s empregados super
recompensados queriam contribuir mais, ndo diminuir os seus resultados, tentar convencer 0s
colegas a aumentar os investimentos, ajudando se o colega se for preciso, e por fim, ndo
aceitando que o colega abandonasse o trabalho (DELA COLETA; SIQUEIRA, 1986).

Rego (2000a, 2001, 2002), em seus estudos sobre justiga distributiva, destaca que os
empregados que percebem iniquidade nas recompensas recebidas podem apresentar resultados
inferiores ao desejado pela empresa onde trabalham, tais como: insatisfacdo, desempenho



individual e organizacional insatisfatdrio, maior rotatividade, maior absenteismo e menor
nivel de cooperacgdo além das atribuigdes e tarefas e responsabilidades do proprio cargo.

Se por um lado a justica distributiva é importante variavel que influéncia os resultados
organizacionais, devendo as organizacgdes criar condi¢des para que o ambiente seja mais justo,
por outro, os procedimentos utilizados pelas empresas se mostraram tdo importantes quanto a
distribuicdo na percepg¢édo dos empregados.

O conceito da justica de procedimentos, também conhecida como justica
procedimental ou justica processual, foi introduzido na literatura por Rawls (1971) com a
ideia de que a justica possuiria dois aspectos a serem levados em consideracdo: o
procedimento e a distribuicdo. De acordo com Assmar et al (2005, p.444) a “Justiga
Distributiva se refere ao contetdo das distribuicdes, a justica dos resultados alcancados, e a
justica processual, diz respeito a justica dos procedimentos adotados para determinar as
distribuicdes”.

De acordo com Rawls (1971) a justica de procedimentos constituia critérios que
significavam “pré-condi¢des” para que distribui¢do de recompensas fosse percebida justa.
Para o0 autor, a justica dos procedimentos € definida como a escolha dos procedimentos na
selecdo do critério de distribuicdo. Conforme o autor, um critério de distribuicdo de bens
seria, em principio, justo quando precedido por procedimentos de escolha honestos.
Procedimentos honestos, seriam tentativas de determinar regras basicas, mutuamente
aceitaveis, para que as instituicdes pudessem deliberar. Procedimentos honestos seriam
concebidos por uma sociedade que perceba nas regras de conduta o papel de amalgama no
alcance da cooperacgdo social e que teriam como objetivo maior determinar a divisdo de
vantagens e assegurar um acordo para a partilha correta (RAWS, 1971).

Um dos estudos mais importantes sobre justica de procedimentos foi feito por
Leventhal (1980) que afirmou que os procedimentos seriam percebidos justos quando
atendessem a seis condicdes: houvesse consisténcia das regras utilizadas ao longo do tempo e
independentemente das pessoas as quais estas regras se dirigissem; houvesse supressdo dos
vieses determinados por atitudes ou opiniGes das pessoas responsaveis pelas tomadas de
decisdo; houvesse acuracia nas informacGes prestadas aos individuos afetados pelas decises
tomadas; houvesse resultados positivos nas decisbes; houvesse representatividade dos
individuos afetados pelas decisbes na formacdo do grupo de pessoas responsaveis pelas
tomadas de decisdes e houvesse a manutencdo de padrdes éticos e morais.

A percepcdo de justica de procedimentos é uma grande preditora e tem fortes
correlagdes com aspectos organizacionais, como por exemplo, comprometimento com a
tarefa, desempenho na tarefa, comportamento organizacional afetivo, intencéo de rotatividade
e comportamento de cidadania organizacional (LEVENTHAL, 1980). Outros estudos
evidenciaram que a percepcao de justica de procedimentos tem grande capacidade explicativa,
maior que justica de distribuicdo, quando o empregado tem intencdo de deixar a empresa.

Filenga e Siqueira (2006) sugerem que o0 comprometimento com a tar
comprometimento organizacional afetivo, desempenho na tarefa e a cooperacdo voluntari:
empregado estdo mais relacionadas a percepcéo de justica de procedimentos do que da justica
distributiva.

3. Procedimentos metodoldgicos

A pesquisa utilizada nesse estudo é definida como de natureza quantitativa (ZANELLA,
2007; LIMA, 2004). Nas pesquisas quantitativas a representatividade estatistica da populacao
investigada amplia a credibilidade das conclusdes alcancadas e os resultados alcancados
podem suportar a formulacdo de leis ou explicacdes gerais em funcdo da regularidade do
fendmeno investigado.



Na abordagem da pesquisa quantitativa foi adotado o método survey que melhor
representa as caracteristicas da pesquisa quantitativa (ZANELLA, 2007; LIMA, 2004). O
survey corresponde a uma abordagem do fendémeno investigado envolvendo a realizacao de
uma pesquisa de campo na qual a coleta de dados é feita por meio de aplicagdo de
questionario e/ou formulario junto a populacao alvo da pesquisa.

Segundo Lima (2004) dependendo dos objetivos que o pesquisador quer alcancar, as
pesquisas survey podem ser classificadas em: exploratdria, explanatoria, descritiva,
longitudinal ou corte-transversal. Nesta pesquisa 0 survey se classifica como descritiva. A
pesquisa € assim classificada quando se compromete a investigar situac@es, eventos, atitudes
ou opinides que estdo manifestos em uma determinada populacgéo, ou descrever a distribuicao
de algum fendmeno ocorrido em toda a populacdo (senso) ou em parte dela (amostra) (LIMA,
2004; ROESCH, 2009). O pesquisador néo interfere, apenas registra a frequéncia com que o
fendmeno acontece, procurando responder questdes como: quem, 0 qué, quanto, quando e
onde (ZANELA, 2007), sem conseguir, no entanto, responder bem ao porqué, embora nesse
tipo de pesquisa seja possivel associar certos tipos de resultados a determinados grupos de
sujeitos respondentes (ROESCH, 2009). Gil (2002) reforca essa posi¢do afirmando que a
pesquisa descritiva expde as caracteristicas de determinado fenémeno.

Nesta pesquisa buscou-se levantar dados que possibilitassem a averiguacdo das escalas
de percepcdo de justica da populacdo académica da cidade de Paranaiba-MS. O questionario
aplicado na pesquisa é o proposto por Gomide Jr e Siqueira (2008), denominado “Escala de
Percepcdo de Justica Distributiva” (EPJD) e “Escala de Percepcdo de Justica de
Procedimentos” (EPJP) (GOMIDE JR; SIQUEIRA, 2008).

O questionario permitiu ao sujeito respondente a op¢do de assinalar em uma escala
Likert de 1 a 7 pontos a alternativa numérica que melhor traduzia sua percepcédo de justica. O
questionario foi aplicado e respondidos somente por alunos das universidades e faculdades da
cidade de Paranaiba-MS, que compreende atualmente trés instituicbes: Universidade Federal
de Mato Grosso do Sul (UFMS), Universidade Estadual de Mato Grosso do Sul (UEMS) e
Faculdades Integradas de Paranaiba (FIPAR) e que estavam trabalhando no momento em que
da aplicacdo. A pesquisa de campo foi realizada entre os meses de Setembro de 2012 a Mar¢o
de 2013. Foi realizado um levantamento junto a secretaria académica das trés instituicdes de
ensino onde ficou constatado que a populacdo era de 1730 alunos. A amostra da pesquisa €
ndo probabilistica e por conveniéncia (MALHORTRA, 2001) uma vez que ndo foi possivel
garantir que todos os alunos trabalhadores tivessem a mesma chance de responder ao
questionario. O pesquisador entregou 0 questionario ao maximo de alunos trabalhadores que
conseguiu encontrar, sendo que retornaram 403 que foram preenchidos corretamente. Cabe
destacar que 23 questionarios foram descartados por preenchimento incorreto.

A interpretacdo dos resultados obtidos pela aplicacdo da EPJD, considera que, quanto
maior o valor médio obtido, maior sera a percepcao do empregado sobre o quanto a empresa o
recompensa de maneira justa. Na fase de interpretacdo dos resultados obtidos pela aplicacéo
da EPJP, deve-se considerar que quanto maior o valor médio obtido, maior sera a percepcao
do empregado sobre o quanto a empresa possui condi¢fes ou procedimentos justos na
determinacdo de seus critérios de alocagédo de recursos (GOMIDE JR. E SIQUEIRA, 2008).

As escalas EPJD e EPJP revelam trés niveis de percepcao de justica: alto, mediano e
baixo. O nivel alto estd no intervalo de 7 a 5, o nivel mediano esta no intervalo de 49 a4 eo
nivel baixo estd no intervalo de 3,9 a 1. Para se chegar a esses valores devemos somar 0S
valores obtidos em cada resposta do entrevistado e calcular a média de acordo com o numero
de questdes da escala (5 questbes na EPJD e 6 questdes na EPJP). Para obter a escala geral
devemos somar todas as médias individuais e calcularmos a média geral de acordo com o
numero de individuos do grupo. De acordo com o autor os valores entre 7 e 5 tendem a
representar percepcdo de justica, tornando-se esta mais forte & medida que o escore se



aproxima de 7. Valores entre 4,9 e 4 podem representar indiferenca ou desconfiangca do
individuo, naquele momento, acerca da justica. Valores entre 1 e 3,9 revelam percepcdo fragil
de justica. A percepcao torna-se mais fragil ou praticamente inexistente a medida que se
aproxima de 1.

4. Resultados e Discussao

Os resultados das EPJD e EPJP sdo apresentados da forma como dividido e
organizado as questdes contida no questionario. Primeiramente, os resultados escalares de
percepcao de justica serdo distribuidos e analisados de acordo com o perfil socioeconémico
dos entrevistados. Em seguida os resultados das EPJD e EPJP sdo apresentados e analisados
em dimensdes gerais.

4.1 Distribuicao e analises de acordo com o perfil demogréafico

Cada tabela foi construida de forma a apresentar, respectivamente, a questdo, o
numero de entrevistados que assinalaram cada alternativa (n.°), o percentual de entrevistados
que assinalaram a alternativa em relacdo ao total da amostra (Percentual), a correspondente
Escala de Percepcdo de Justica Distributiva (EPJD) e, por Gltimo, a correspondente Escala de
Percepcéo de Justica de Procedimentos (EPJP). A tabela 1 apresenta a distribuicdo por género.

1. Sexo Ne° Percentual EPJD EPJP
Feminino. 229 56,82 4,0 4.2
Masculino. 174 43,18 3,5 41

Tabela 1 — Distribuicdo por sexo
Fonte: dados da pesquisa

Os dados da tabela 1 mostram que as mulheres tém percepcdo de indiferenca ou
desconfianga tanto acerca da justica distributiva quanto da justica de procedimentos.
Enquanto os homens registraram indiferenca ou desconfianca apenas na percepc¢do de justica
de procedimentos. Ja na percepcdo de justica distributiva a escala foi baixa, revelando
percepcao fragil de justica. A tabela 2 apresenta a distribuicdo por faixa etaria.

2. ldade N° % EPJD EPJP
Menos de 18 anos. 9 2,23 3,8 4,2
Entre 18 e 27 anos 281 69,73 3,9 4,4
Entre 28 e 37 anos. 85 21,09 3,6 3,5
38 anos ou mais. 28 6,95 3,0 3,3

Tabela 2 — Distribuicdo por faixa etéria
Fonte: dados da pesquisa

A grande maioria dos entrevistados (69,73%) tem idade entre 18 e 27 anos, esta parte
da amostra revelou percepcao fragil quanto a justica distributiva e percep¢do mediana de
desconfianga ou indiferenca quanto a justica de procedimentos. A segunda maior parcela dos
trabalhadores entrevistados esta na idade entre 28 e 37 anos e revela percepcdo fréagil de
ambas as justicas. Pela analise desta tabela é possivel observar que, de um modo geral, exceto
pela parcela menor de 18 anos, as percepcdes de justica caem conforme a idade dos
entrevistados aumenta. A tabela 3 apresenta a distribuicdo por tempo de trabalho na empresa.



3. Tempo que trabalha N° % EPJD EPJP
na empresa

Menos de 1 ano. 127 31,51 4,1 4,3
Entre 1 e 6 anos. 231 57,32 3,6 4,1
Entre 7 e 12 anos. 28 6,95 4,1 3,7
13 anos ou mais. 17 4,22 3,6 4.4

Tabela 3 — Tempo de trabalho na empresa (Fonte: dados da pesquisa
Fonte: dados da pesquisa

Os dados obtidos mostram que a maior parte dos respondentes da pesquisa apresenta
tempo de servico na empresa entre 1 e 6 anos, correspondendo a 57,32% do total de
entrevistados. A tabela 3 demonstra que a Unica parcela da amostra que obteve escalas de
percepcdo medianas em ambas as justicas foi a que tem menos de 1 ano de trabalho na
empresa. As demais obtiveram percepcdo fragil em uma das justicas e mediana na outra. A
parcela que trabalha ha 13 anos ou mais na mesma empresa foi a que obteve a maior das
escalas desta distribuicdo, que foi mediana e se deu na percepc¢éo de justica de procedimentos.

Observa-se pelos dados das tabelas 2 e 3, que os entrevistados sdo jovens e trabalham
na empresa ha pouco tempo. Os dados apontam que grande parte dos entrevistados trabalha ha
pouco tempo na mesma empresa. Este resultado pode ser correlacionado com a
predominancia de jovens entre 18 a 27 anos, identificada na tabela 2. A evidente raz&o destes
resultados é o fato de que a pesquisa foi realizada em ambiente universitario, que
naturalmente é composta de pessoas mais jovens. A tabela 4 apresenta a distribuicdo por
tempo de trabalho na funcéo atual.

4. Tempo que trabalha Ne % EPJD EPJP
na funcéo atual

Menos de 1 ano. 135 33,50 4,0 4,3
Entre 1 e 6 anos. 229 56,82 3,7 4,2
Entre 7 e 12 anos. 21 5,21 3,8 3,3
13 anos ou mais. 18 4,47 3,6 4,2

Tabela 4 — Tempo de trabalho na fun¢éo atual
Fonte: dados da pesquisa

Os dados obtidos mostram que 33,50% dos entrevistados trabalham ha menos de 1 ano
na funcdo em que estdo. A maioria dos entrevistados tem tempo de trabalho na funcdo atual
entre 1 e 6 anos, esta parcela corresponde a 56,82% da amostra. No tempo entre 7 e 12 anos
exercendo a mesma funcdo na empresa esta 5,21% dos entrevistados, somente 4,47% dos
entrevistados trabalham na funcéo ha 13 anos ou mais.

O fato de que os entrevistados sdo na maioria jovens e de que trabalham ha pouco
tempo na empresa, consequentemente acarreta os dados supracitados. Uma prova disso € que
0s percentuais de distribuicdo da tabela 4 sdo muito semelhantes aos da tabela 3. Esta
semelhanga, inclusive, indica que houve pouca mobilidade de fungdes, isto é, a maioria dos
entrevistados trabalha na mesma funcéo desde que entraram na empresa. Os resultados das
EPJD e EPJP também foram semelhantes. A tabela 5 apresenta a distribui¢cdo por nimero de
funcionarios na empresa.



Os dados obtidos mostram que o nivel salarial da amostra é relativamente baixo, sendo
que a maior parte dos entrevistados recebiam entre 1 e 3 salarios minimos. Somando-se com a
parcela de 26,30% que recebia apenas um salario minimo, temos que uma parcela
correspondente a 89,58% da amostra recebia ndo mais que 3 salarios minimos.

5. Numero de funcionarios N° % EPJD | EPJP

Menos de 6 funcionarios. 118 | 29,28 4,1 4,3
Entre 6 e 20 funcionarios. 125 | 31,02 3,7 4,2
Entre 20 e 100 funcionarios. 104 | 25,81 3,6 4,0
Mais de 100 funcionarios. 56 | 13,90 3,6 4,1

Tabela 5 - Distribuigdo por nimero de funcionarios na empresa
Fonte: dados da pesquisa

A tabela 5 mostra que a maior percepcdo de justica parte daqueles que trabalham em
empresas com menos de 6 funcionarios, estes trabalhadores, que correspondem a 29,28% dos
entrevistados, foram os Unicos que alcancaram um nivel mediano de percepc¢édo de justica nas
duas formas de justica analisadas nesta distribuicdo. Os demais grupos obtiveram nivel
mediano de percep¢do de justica apenas na EPJP, na EPJD revelaram percepcao fragil de
justica. Os resultados da EPJP indicam que estes grupos tém ddvida ou desconfianca acerca
da justica nos procedimentos adotados para o0 estabelecimento de suas recompensas
trabalhistas. J& os resultados da EPJD indicam fragil percepc¢do de justica nas recompensas
propriamente ditas, revelando, portanto a necessidade de distribuicGes mais justas das
recompensas trabalhistas nas empresas com 6 ou mais funcionarios. A tabela 6 apresenta a
distribuicédo por faixa salarial.

6. Faixa salarial Ne % EPJD | EPJP

Até 1 salario minimo 106 | 26,30 3,6 3,9
De 1 a 3 salarios minimos 255 | 63,28 3,9 4,3
De 3 a 5 salarios minimos 24 5,96 34 4,0
Mais de 5 salarios minimos 18 4,47 4,1 4,6

Tabela 6 — Distribuicdo por faixa salarial
Fonte: dados da pesquisa

Observar na tabela 6 um fato que merece ser mencionado acerca das parcelas que
recebem de 1 a 3 e de 3 a 5 salarios minimos. Embora as duas parcelas tenham apresentado
EPJD e EPJP respectivamente baixa e média, a parcela que recebe menor salario apresentou
maiores indices de percepc¢ao de justica tanto na EPJD quanto na EPJP.

Este indicativo € aqui interpretado como a confirmacdo de uma evidéncia, isto é, de
que o valor da recompensa recebida néo € o unico fator que influencia na percep¢éo de justica
que o trabalhador faz acerca de suas recompensas trabalhistas. Para que o trabalhador perceba
justica em suas recompensas trabalhistas, deve principalmente haver um equilibrio entre o que
ele faz e o0 que recebe em troca. Os niveis de percepcdo de justica dos que recebiam até 1
salario minimo foram todos baixos. Os niveis de percepcao de justica dos que recebiam mais
de 5 salarios foram todos médios. A tabela 7 apresenta a distribuicdo por forma de
remuneracao.
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Uma das questbes procurou comparar as percep¢des das justicas distributiva e de
procedimentos nas recompensas trabalhistas daqueles que recebem remuneracgéo fixa com as
daqueles que recebem remuneracéo variavel.

7. Forma de remunerago Ne % EPJD | EPJP
Fixa (minha remuneracao 288 | 71,46 3,5 3,9
ndo varia)
Variavel (parte da minha 115 | 28,54 4,5 4,9
remuneracao aumenta
dependendo do meu esforgo)

Tabela 7 — Forma de remuneracéo
Fonte: Dados da pesquisa

Uma parcela de 71,46% do total de entrevistados recebe remuneragéo de forma fixa
enquanto a parcela restante de 28,54% da amostra recebe remuneracdo de forma variavel. A
tabela 7 indica que os maiores niveis de percep¢do de justica foram obtidos por aqueles que
recebem sua remuneracdo na forma variavel. Enquanto a parcela dos entrevistados que
recebem remuneracdo fixa obteve escalas de 3,5 na EPJD e de 3,9 na EPJP, a parcela dos
entrevistados que recebem remuneracdo variavel obteve escalas de 4,5 na EPJD e de 4,9 na
EPJP. A parcela que recebe remuneracdo variavel, portanto, obteve notoriamente 1 ponto a
mais que a parcela que recebe remuneracéo fixa em ambas as escalas de percepcdo de justica.
Assim, enquanto a parcela que recebe remuneracdo variavel revelou percepcdes medianas de
justica, a parcela que recebe remuneracdo fixa revelou baixas percep¢des de justica, tanto na
EPJD quanto na EPJP. Isso indica que os entrevistados que recebem remuneracdo variavel
percebem mais justica que os que recebem remuneracgdo fixa, tanto na forma de distribuicéo
dos lucros da empresa, quanto nos procedimentos adotados para se fazer essa distribuicdo. A
tabela 8 apresenta a distribuicdo por setor de atividade.

8. Setor de atividade N° % EPJD EPJP
Publico. 112 27,79 3,7 3,8
Comeércio. 162 40,20 4,0 4,5
Servico. 81 20,10 3,7 4,2
Industria. 48 11,91 3,7 3,8
ONG. 0 0 - -

Tabela 8 — Setor de atividade
Fonte: dados da pesquisa

Os indicativos da tabela 8 mostram que a parcela dos entrevistados que trabalham no
comeércio apresentaram as maiores escalas de percepc¢do de justica nesta distribuicdo. Foi a
Unica parcela que obteve escalas medianas de percep¢do de justica nas duas formas de justica
analisadas. A parcela que trabalha no setor de servicos obteve escala média apenas na EPJP.
As parcelas dos setores publico e industrial obtiveram escalas iguais, ambas indicando baixa
percepcao de justica tanto na EPJD quanto na EPJP.

4.2 Os resultados gerais da EPJD e da EPJP

Nas tabelas 9 e 10 séo apresentados os resultados gerais acerca da EPJD e da EPJP.
Cada tabela foi construida de forma a apresentar, respectivamente, o numero da questao
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respondida pelo entrevistado (n.°), a questdo respondida, a pontuacdo média das 403 respostas
que cada questdo obteve (Média) e, no final, o resultado geral das escalas de percepcao de
justica (EPJD ou EPJP).

4.2.1 O resultado geral da Escala de Percepc¢ao de Justica Distributiva

A tabela 9 apresenta o resultado geral da pesquisa da Escala de Percepcao de Justica
Distributiva nas recompensas trabalhistas dos 403 entrevistados. Observa-se que todas as
questdes desta parte do questionario iniciam-se com a mesma frase: “Na empresa onde
trabalho sou recompensado, de maneira justa,..”. Em seguida, cada questdo foi
complementada para que os entrevistados opinassem sobre diferentes aspectos acerca de suas
recompensas trabalhistas. Responsabilidade, experiéncia, esfor¢o, qualidade do trabalho e
estresse sdo aspectos encontrados na sequencia das questdes 9, 10, 11, 12 e 13.

N° Na empresa onde trabalho... Média

9 ...5ou recompensado, de maneira justa, por minha 3,8
responsabilidade no trabalho.

10 ...s0u recompensado, de maneira justa, por minha 4,2
experiéncia profissional.

11 ...S0uU recompensado, de maneira justa, por meus 3,8

esforcos no trabalho.

12 ...sou recompensado, de maneira justa, pela qualidade 3,9
do trabalho que apresento.
13 ...sou recompensado, de maneira justa, pelo estresse a 3,1

que estou submetido durante o meu trabalho.

EPJD 3,8

Tabela 9 — Escala de percepc¢éo de justica distributiva — EPJD
Fonte: dados da pesquisa

Observa-se na tabela 9 que a alternativa que obteve melhor resultado foi a questéo
namero 10 que indica a relacdo de justica percebida pelo entrevistado entre suas recompensas
trabalhista e sua experiéncia profissional, com 4,2 de pontuacdo média. A alternativa que
obteve pior resultado foi a questdo nimero 13 que indica a justica percebida na remuneracao
em relacdo ao estresse a que o entrevistado esta submetido durante o seu trabalho, com 3,1 de
pontuacdo média. A média total das pontuacGes médias obtidas nas questdes revela que o
resultado geral da Escala de Percepgdo de Justica Distributiva (EPJD) da amostra foi de 3,8
pontos. A escala de percepcdo de justica que diz respeito a quanto os entrevistados percebem
as recompensas por seus trabalhos como sendo justas revelou, portanto, uma percepgao fragil
de justica distributiva. Portanto os trabalhadores universitarios tem um baixo nivel de
percepcéo de justica distributiva nas suas recompensas trabalhistas.

5.2.2 O resultado geral da Escala de Percepcao de Justica de Procedimentos

A tabela 10 apresenta o resultado geral da Escala de Percepgdo de Justica de
Procedimentos nas recompensas trabalhistas dos 403 entrevistados. Observa-se que todas as
questBes desta parte do questionario iniciam-se com a mesma frase: “Quando ¢é preciso definir
0 “quanto” o empregado recebera por seu esfor¢co no trabalho a empresa onde trabalho...”. Em
seguida, cada questdo foi complementada para que os entrevistados opinassem sobre
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diferentes aspectos acerca dos procedimentos adotados no estabelecimento de suas
recompensas trabalhistas. Definicdo e clareza das regras, generalizacdo e igualdade no
tratamento, imparcialidade, precisdo, participacdo e ética sdo aspectos encontrados na
sequencia das questoes 14, 15, 16, 17, 18 e 19.

Os trabalhadores, portanto, ao responderem as questbes sobre a justica de
procedimentos em suas recompensas trabalhistas, levaram em conta seus esfor¢os no
desempenho de suas atividades e ndo apenas os resultados que eles proporcionam para a
empresa.

N° Quando ¢é preciso definir o “quanto” o empregado | Média
recebera por seu esfor¢o no trabalho...

14 ...a empresa onde trabalho utiliza regras bem-definidas. 4,1

15 ...a empresa onde trabalho utiliza as mesmas regras para 4,1
todos os empregados.

16 ...a empresa onde trabalho possui regras que impedem 4,1
que as pessoas responsaveis pelas decisdes levem vantagens
pessoais.

17 ..a empresa onde trabalho possui regras que foram 4,3
definidas a partir de informacdes precisas.

18 ...a empresa onde trabalho permite a participacdo dos 3,7
empregados na formulacao das regras.

19 ..a empresa onde trabalho possui regras que foram 4.4
elaboradas com base em padrdes éticos.

EPJP 4,1

Tabela 10 — Escala de Percepc¢do de Justica de Procedimentos — EPJP
Fonte: dados da pesquisa

Os dados da tabela 10 mostram que a alternativa que obteve pior resultado foi a
questdo numero 18 que indica a percepcao de justica acerca da participacdo dos empregados
na formulagéo das regras adotadas pela empresa para o estabelecimento das suas recompensas
trabalhistas, com 3,7 de pontuacdo média. Esta foi a Unica questdo que apresentou uma
pontuacgédo fraca na percepcdo de justica de procedimentos. Todas as demais questdes desta
tabela apresentaram uma pontuacdo mediana sendo que a alternativa que obteve melhor
resultado foi a questdo numero 19 que indica a relacdo de justica percebida pelo entrevistado
acerca da formulacdo dos procedimentos adotados pela empresa de acordo com padrdes éticos
no estabelecimento de suas recompensas trabalhistas, com 4,4 de pontuacdo média. A média
total das pontuacdes obtidas nas questdes revela que o resultado geral da Escala de Percepcéo
de Justica de Procedimentos (EPJP) da amostra foi de 4,1 pontos. A percepcdo de justica que
diz respeito a justica nos procedimentos adotados pela empresa no estabelecimento das
recompensas trabalhistas dos entrevistados revelou, portanto, uma percepcdo mediana de
justica de procedimentos. Portanto, os trabalhadores universitarios apresentaram indiferenca
ou desconfianga acerca das condigdes ou procedimentos justos existentes nas empresas em
que trabalham.

Considerac0es Finais

O objetivo deste trabalho foi de analisar as percepgdes de justica distributiva E de
justica de procedimentos nas recompensas trabalhistas entre universitarios trabalhadores na
cidade de Paranaiba-MS.
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Uma primeira consideracdo € que as pesquisas sobre percepcdo de justica em
organizacBes sugerem que as percepcOes sdo importantes determinantes de vinculos dos
empregados com as empresas (LEVENTHAL, 1980; GOMIDE JR, 1999; REGO, 2002;
FILENGA; SIQUEIRA, 2006; GOMIDE JUNIOR; SIQUEIRA, 2008). A0 mesmo tempo, a
revisao da literatura evidenciou que esses vinculos estdo associados ndo apenas a justica de
distribuicdo, mas também, a justica de procedimentos.

A percepcdo de justica distributiva esta associada a vinculos mais individualistas e
imediatistas relacionados ao trabalhador envolvendo questdes como satisfagdo no trabalho,
satisfacdo com salario, comprometimento organizacional normativo, absenteismo,
rotatividade e baixo nivel de cooperacdo. J& a percepcdo de justica de procedimentos esta
associada a a vinculos mais cooperativos e duradouros, como comprometimento
organizacional afetivo, confianca nas liderancas, cidadania organizacional e cooperagédo
voluntaria.

E possivel concluir que os gestores podem realizar esforcos para desenvolver e
fortalecer percepcBes de justica no ambiente organizacional levando os empregados a um
maior comprometimento com a organizacdo, tanto em relagdo a justica distributiva quanto em
relacdo a justica de procedimentos.

Com a coleta de dados da pesquisa de campo foi possivel chegar aos resultados de 3,8
de EPJD e de 4,1 de EPJP. Estes resultados revelam que a amostra pesquisada apresentou
percepcdo fragil de justica distributiva e percepcdo de desconfianca quanto a justica de
procedimentos. Constatou-se que em nenhuma das variaveis discutidas foi observado forte
percepcéo de justica tanto distributiva quanto de procedimentos.

Por meio da analise dos dados coletados na pesquisa de campo constatou-se que 0S
maiores niveis de percepc¢do de justica se deram na parcela de entrevistados que recebe
remuneracdo variavel. Em nenhuma outra distribuicdo da pesquisa os resultados escalares
alcancaram niveis maiores ou, pelo menos, iguais. A comparacdo feita sugere que a
remuneracdo variavel seja a melhor forma de remuneracdo quando se tem em mente a
obtencg&o de justica nas recompensas trabalhistas.

A partir do estudo € possivel afirmar que para aumentar os niveis de percep¢do de
justica distributiva e justica de procedimentos nas organizacGes onde 0s universitarios
respondentes trabalham, os gestores devem desenvolver estratégias mais efetivas que possam
ser percebidas pelos empregados como adequadas e capazes de gerar equidade nas relacgdes.
Assim, entende-se que serdo alcancados maior comprometimento normativo e afetivo,
aumento de produtividade com vinculos mais solidos entre empregado e empresa.

Apesar de o estudo ter sido realizado com uma amostra consideravel, ndo é possivel
extrapolar os resultados do estudo para todos os universitarios trabalhadores da cidade de
Paranaiba-MS. Sugere-se que novos estudos sejam realizados com uma amostra probabilistica
com outros tipos de trabalhadores, por exemplo, professores do ensino superior para verificar
se existem percepc¢des diferentes ou complementares. Sugere-se ainda que sejam verificadas
novas relacGes sobre justica no trabalho e seu poder preditivo sobre outros aspectos do
comportamento organizacional.
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