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JUSTICA ORGANIZACIONAL PERCEBIDA POR PROFESSORES DOS ENSINOS BASICO, TECNICO...

O conceito de justica € um fendmeno social que penetra tanto na vida social quanto
na organizacional. A percepcdo da justica organizacional refere-se ao modo como
as decisoes sao tomadas na distribuicdo de resultados e como a justica é perce-
bida em relacio a estes. E por meio da justica que os empregados determinam se
foram tratados de forma justa, pois essa percep¢do pode influenciar subsequentes
atitudes e comportamentos dos individuos, como comprometimento, confianca,
desempenho, rotatividade e agressao. Rego (2001) considera que alguns profis-
sionais, como os professores, tém uma percep¢io distinta no que tange a dimen-
sdo distributiva da justica organizacional e desenvolveu a escala de percep¢oes
de justica dos professores do ensino superior, com cinco dimensdes: distribu-
tiva de tarefas, distributiva de recompensas, procedimental, interpessoal e infor-
macional. Para possibilitar sua aplica¢do no contexto brasileiro, este artigo teve
como objetivo adaptar e validar a escala, ja que ela foi desenvolvida e validada em
Portugal, e analisar como os professores percebem a justica organizacional em um
instituto federal de educacio, ciéncia e tecnologia. A escala passou por processo
de adaptacdo transcultural como sugerido por Guillemin, Bombardier e Beaton
(1993) e Beaton, Bombardier, Guillemin e Ferraz (2000). A versdo adaptada do
instrumento foi disponibilizada para 1.191 professores, dos quais 415 responde-
ram ao questionario. A amostra foi submetida a anilise fatorial exploratéria que
nio confirmou a estrutura proposta pelo modelo, mas garantiu a validade de
construto, reduzindo os cinco fatores a quatro. A amostra foi entdo submetida
a analise fatorial confirmatéria na qual todos os indices de ajuste apresentaram
valores satisfatérios. Os resultados revelaram que os professores tém uma percep-
¢do mais positiva da justica organizacional em suas dimensdes interacional e dis-
tributiva de tarefas e que os professores substitutos percebem mais positivamente
que os professores efetivos as dimensdes interacional e distributiva de recompen-
sas. Para estudos futuros, sugere-se a aplicac3o da presente escala de justica entre
professores do contexto privado e em outras institui¢des de ensino publicas, verifi-
cando a validade da escala.

RAM, REV. ADM. MACKENZIE, 75(6), Edicdo Especial, 172-200
SAO PAULO, SP » NOV./DEZ. 2014 ¢ ISSN 1518-6776 (impresso) ® ISSN 1678-6971 (on-line)



RENATA GOMES DE JESUS © DIVA ESTER OKAZAKI ROWE

Justica organizacional. Adaptagdo transcultural. Validac¢ao. Professor. Percepgdo
de justica.

O campo de estudos sobre justica se desenvolveu a partir da década de 1960,
na psicologia social, mais especificamente em 1961, com a publica¢do do livro
Social behavior: its elementary forms, no qual George Caspar Homans postulou
que, em uma relacio de troca entre individuos, espera-se que haja proporciona-
lidade entre as recompensas e os investimentos. Caso isso ndo ocorra, desenca-
deia-se a célera no caso de desvantagem ou surge a culpa, no caso de vantagem
(Homans, 1961).

Como apontado por Assmar (2000), h4, no campo da psicologia social, uma
concentrac¢do de trabalhos sobre justica em dois niveis de analise: individual e
interpessoal. O primeiro é baseado na teoria da equidade, na qual justica é defi-
nida como equidade, ou seja, o justo é o proporcional e sua medida é feita via
comparacao interpessoal, mas a pesquisa é frequentemente realizada com sujei-
tos isolados e faz-se uma comparacio com outro nio identificado. Ja o enfoque
interpessoal é baseado na abordagem multidimensional de justi¢a que leva em
conta os sistemas interacionais dos individuos.

A partir de 1987, esse conceito de justica passou a ser aplicado e estudado
também no dmbito das organizac¢des e do trabalho por ser considerado uma area
produtiva para a aplica¢do do conhecimento da psicologia social da justica. O
campo de justica organizacional, expressido cunhada por Jerald Greenberg, trata,
assim, do estudo sobre as percepcdes, as concepgdes e as reagdes ante a justica
por parte dos empregados em relacdo as organiza¢des nas quais trabalham
(Assmar, Ferreira, & Souto, 2005) e tem sido objeto de estudo principalmente
nas areas de psicologia organizacional-industrial, de gestdo de pessoas e de com-
portamento organizacional (Cropanzano & Greenberg, 1997).

O conceito de percepcdo de justica organizacional refere-se ao modo como
as decisdes sdo tomadas na distribui¢do dos resultados e como a justica é perce-
bida em relagdo a estes (Demo, 2010). Essa percep¢io pode ser definida como a
forma utilizada pelos empregados para determinar se foram tratados de forma
justa. Por meio desse tipo de percepcdo, é possivel verificar que outras varidveis
também relacionadas ao trabalho podem ser influenciadas (Moorman, 199r).
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Beugré (1998) identifica trés razdes para a importincia de estudar a justica
organizacional. Em primeiro lugar, a justica é um fendmeno social e penetra tanto
na vida social quanto na organizacional. O autor também afirma que a for¢a de
trabalho é o mais importante ativo de qualquer organizagao, e a forma como essa
forca é tratada influencia subsequentes atitudes e comportamentos, como compro-
metimento, confianca, desempenho, rotatividade e agressdo. Por fim, ele ressalta
o fato de que estamos nos movendo em dire¢do a uma forca de trabalho educada
e que, a medida que as pessoas se tornam mais especializadas e educadas, elas
requerem nao somente melhores trabalhos, mas também tratamento com respeito
e dignidade no local de trabalho.

N3o existe unanimidade quanto ao niimero de construtos relacionados a
percepcdo de justica organizacional, e, na literatura, é possivel encontrar cinco
modelos que consideram a justica organizacional com diferentes niimeros de
dimensdes: unidimensional, bidimensional, tridimensional, tetradimensional e
pentadimensional.

O modelo pentadimensional foi desenvolvido por Rego (2001) por conside-
rar que alguns profissionais, como os professores, apresentam uma percepg¢io
distinta das dos demais trabalhadores, e, por essa razio, a forma como percebem a
justica organizacional deveria ser medida de outra maneira.

Esse modelo foi desenvolvido em Portugal, e, para possibilitar sua aplicagio
no contexto brasileiro, o instrumento passou por um processo de adaptacao cul-
tural. Assim, o objetivo desta pesquisa foi adaptar culturalmente a escala de per-
cepcoes de justica dos professores do ensino superior proposta por Rego (2001)
para o idioma portugués do Brasil.

Além desta introduc3o, este artigo apresenta as seguintes sec¢des: na segao 2,
faz-se uma exposi¢ao do marco tedrico sobre os temas abordados; na segdo 3, apre-
senta-se o método adotado para a adaptacdo da escala e o pré-teste da versdo; na
se¢do 4, apontam-se os resultados obtidos; e, por fim, apresentam-se as conclusdes
e recomendacdes.

Esta secdo apresenta o referencial terico com os principais conceitos tedri-
cos relacionados a percepcao de justica organizacional. Este segmento se inicia
com uma exposi¢do sobre o construto de justi¢a organizacional e suas dimensdes,
além de detalhar o modelo pentadimensional. Ao final, é apresentado um resu-
mo da metodologia adotada para a adaptacdo cultural da escala de Rego (2001).
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Os estudos sobre justica tém origem no campo de psicologia social que, con-
forme identificou Doise (1997), apresenta quatro niveis de analise:

«  Os estudos referem-se aos processos intraindividuais, ou seja, a maneira
como o individuo organiza suas experiéncias com o seu ambiente social.

« Delineiam os processos interindividuais e situacionais, e estdo apoiados
nos sistemas interacionais dos individuos. Esses processos sdo vistos como
intercambiaveis.

« Consideram as distintas posi¢des que o individuo pode ocupar na rede de
relagdes de uma sociedade. As relagdes de poder e status entre os grupos
sociais sdo analisadas nesse nivel.

« Utilizam-se os sistemas de crencas, representacdes, avalia¢cdes e normas
sociais.

Para Assmar (2000), até a década de 1980, destacavam-se nos estudos sobre
justica os dois primeiros niveis de andlise, predominando, portanto, o enfoque
que a autora denomina microjustica. Nesse periodo, surge, no campo da psico-
logia social, a preocupagdo com a expansao da perspectiva de justica de forma a
ampliar o conhecimento sobre esse tema multifacetado.

O conceito de justica é fundamental para a compreensdo do comportamento
humano dentro das organizacoes, e seu significado tem evoluido no decorrer dos
anos com interesse inicial na justica distributiva, aquela que lida com a justica
como resultado ou produto final (Hartman, Yrle, & Galle, 1999). Isso se deve
ao fato de que a percepgdo de justica estd ligada a resultados organizacionais
como satisfacdo no trabalho, comprometimento organizacional, comportamento
de cidadania organizacional e desempenho (Colquitt, Conlon, Wesson, Porter,
& Ng, 2001).

N3o existe unanimidade quanto ao niimero de construtos relacionados a
percepcao de justica organizacional. Jamaludin (2009) aponta como trés os cons-
trutos relacionados a percepc¢ao de justica organizacional: distributiva, de proce-
dimentos e interacional. Gilliland e Chan (2001) refor¢cam que alguns estudos
retornaram a distin¢3o basica entre justica de procedimentos e justica distribu-
tiva, sugerindo que a justica interacional seja um subcomponente da primeira,
e, por essa razdo, adotam o modelo de dois construtos. Rego e Souto (2004), por
sua vez, adotam o modelo de quatro dimensdes de justica por considerarem que
ele tem valia psicométrica superior ao de trés dimensdes. No modelo de quatro
dimensdes, a vertente interacional é desmembrada nas vertentes interpessoal e
informacional.
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Rego (2001) e Rego, Cunha e Pinho (2009) verificaram que alguns profis-
sionais, como os professores, distinguem a justica distributiva em duas facetas:
de recompensas e das tarefas. Por essa razdo, propuseram um modelo de cinco
dimensdes da justi¢a organizacional. O Quadro 1 apresenta uma sintese dos
principais modelos de justica organizacional e indica as dimensdes analisadas e

os principais autores.

MODELO DIMENSOES CONCEITO AUTORES
. Adams
Fundamenta-se na perspectiva (1965)
da teoria da equidade, em que Deutsc’h
Unidimensional Justica distributiva recursos e recompensas sao (1975) e
considerados justos quando Homans
proporcionais. (1961)
Considera que apenas a justica
distributiva é insuficiente para Leventhal
explicar a justica organizacional e
. T : o (1980) e
-, . Justigas distributiva aborda um novo tipo de justica que .
Bidimensional , L Thibaut
e procedimental se refere ao modo como as decisdes o Walker
sao tomadas nas organizacoes e
- . (1975)
como sao planejadas as tarefas.
Defende que, além das justicas
distributiva e procedimental,
existe a interacional, que leva em Moorman
. o conta as relacoes interpessoais 1991),
Justicas distributiva, 5 . p . ( . )
. . . no trabalho e sua influéncia na Bies e
Tridimensional procedimental e . o
. . percepcao da justica do trabalhador. Moag
interacional L . )
A justica interacional, como é (1986) e
denominada, aborda o modo como  Bies (1987)
os trabalhadores sdo tratados por
superiores e colegas.
Justicas distributiva, Considera a influéncia da maneira
. : procedimental, como os trabalhadores recebem as  Colquitt
Tetradimensional . . ) ) L
interacional e informacdes nas organizacoes em (2001)
informacional sua percepcao de justica.
(continua)
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MODELO DIMENSOES CONCEITO AUTORES

Justicas distributiva . L
Considera que alguns profissionais,

de tarefas, distributiva Rego
como os professores, podem
. . de recompensas, o o (2001) e
Pentadimensional ; perceber a justica distributiva em
procedimental, duas perspectivas: de tarefas e de s cill
interacional e PErsp (2009)

. . recompensas.
informacional

Elaborado pelas autoras.

No topico anterior, foi exposto um breve histérico sobre o construto justica
organizacional. A seguir, apresenta-se cada uma das dimensdes de justica orga-
nizacional mencionadas anteriormente.

Colquitt, Greenberg e Zapata-Phelan (2005) destacam que é inerente a natu-
reza das relacdes empregaticias o fato de que nem todos os trabalhadores s3o
tratados da mesma forma e que, por essa razio, ndo é surpresa que as primeiras
preocupacdes sobre justica nas organizagdes estavam interessadas na distribui-
¢do das recompensas.

Até 1975, os estudos sobre justica organizacional preocupavam-se somente
com a dimensao distributiva da justiga, definida por Gomide e Siqueira (2008)
como a crenc¢a de qudo justas s3o as compensagdes recebidas pelo empregado,
quando comparadas com o esfor¢o despedido no trabalho. A maior parte das
pesquisas desse periodo tinha como fonte o trabalho conduzido por Adams em
1965 que usava o modelo da teoria da troca social para avaliar justica.

A teoria da inequidade de Adams (1905) é considerada a teoria original de
justica e se fundamenta na ideia de que os recursos e as recompensas s6 serao
considerados justos quando forem proporcionais. Essa teoria pode ser conside-
rada uma ampliac¢do das ideias de Homans (1961), que restringiu sua discussao
aos efeitos da injustica na satisfacdo dos empregados, ao passo que Adams (1965)
delineou rea¢bes mais especificas e variadas (Colquitt et al., 2005). Para Adams
(1965), as pessoas estdo preocupadas com o fato de os resultados serem justos
e ndo com seu nivel absoluto. Uma maneira para determinar se um resultado é
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JUSTICA ORGANIZACIONAL PERCEBIDA POR PROFESSORES DOS ENSINOS BASICO, TECNICO...

justo é calcular a propor¢do das contribuicdes para um determinado resultado e
entdo comparar essa relacdo com a dos demais.

Essa visdo da justica distributiva foi ampliada por Leventhal (1980). Para o
autor, um resultado justo ocorre sempre que uma norma de alocacio beneficia
o alcance das metas principais e quando a maioria das decisdes de alocacio pode
ser descrita mais precisamente como concessao entre multiplas normas de aloca-
¢do (Colquitt et al., 2005). Assim, Leventhal (1980) expandiu o conceito de justica
distributiva de um tipo — a equidade proposta por Adams — para trés, conforme
apresentado no Quadro 2.

Equidade Recompensar os funcionérios com base em suas contribuicoes.
Igualdade Fornecer a cada empregado aproximadamente a mesma compensacao.
Necessidade Fornecer o beneficio com base nas necessidades pessoais de cada um.

Cropanzano, Bowen e Gilliland (2007).

Colquitt et al. (2005) apontam que outros autores expandiram ainda mais a
lista de tipos de justiga distributiva e chegaram a 17 diferentes tipos, mas a equi-
dade permanece como conceituagio dominante.

Esse modelo considera que apenas a justica distributiva é insuficiente para
explicar a justica organizacional e aborda um novo tipo de justica que se refere
a como as decisdes sdo tomadas nas organizagdes e como sao planejadas as
tarefas — a justica procedimental.

Os estudos sobre o processo na justica foram introduzidos por Thibaut e
Walker em 1975, os quais perceberam que procedimentos de resolugao de liti-
gios de terceiros, como mediagdo e arbitragem, teriam tanto uma etapa de pro-
cesso quanto uma fase de decisio.

A nogido de justica de procedimentos foi levada para o contexto nao legal por
Leventhal (1980) e se refere aos meios pelos quais os resultados sdo atribuidos,
mas ndo especificamente aos resultados em si. Esse tipo de justica estabelece
certos principios que especificam e regulam as fun¢des dos participantes dentro
dos processos de tomada de decis3o (Cropanzano et al., 2007). Para Leventhal
(1980), essa dimensao da justica é focada em seis critérios aos quais um procedi-
mento deve atender para ser entendido como justo:
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«  Consisténcia: os procedimentos devem ser aplicados de forma consistente
nas pessoas e no tempo.

«  Supressdo de viés: os procedimentos ndo devem ser afetados por interesses
pessoais e devem ser livres de preconceitos.

«  Precisdo: os procedimentos devem assegurar que informacdes precisas sejam
coletadas e utilizadas na tomada de decisdes.

«  Corrigibilidade: os procedimentos devem ter algum mecanismo para corrigir
decisdes erradas ou imprecisas.

«  Representatividade: os procedimentos devem garantir que as opinides dos
diversos grupos afetados pela decisdo sejam consideradas.

«  Etica: os procedimentos devem estar em conformidade com os padrdes pes-
soais ou predominantes de ética ou moral.

Para Cropanzano et al. (2007), os procedimentos, quando justos, levam
ao reconhecimento intelectual e emocional que, por sua vez, gera confianca e
comprometimento, construindo cooperag¢do voluntaria na execugdo da estratégia
organizacional. A justica de procedimentos afeta a forma como os trabalhadores
acreditam ser a organizacdo. Se os empregados perceberem o processo como
justo, tenderdo a demonstrar mais lealdade e disposi¢do para agir de acordo com
os interesses da organizac¢do e estardo menos propensos a trair a instituicao e
seus lideres.

A justica interacional aborda o modo como os trabalhadores sio tratados
por seus superiores e colegas, e foi proposta por Bies e Moag (1986) como uma
terceira forma de justica, separada das justicas distributiva e de procedimentos.
Tal conceituagdo gerou controvérsia entre os pesquisadores sobre o tema, ja que
alguns estudiosos viam essa forma de justica como outro componente da justica
de procedimentos. Por essa razdo, a vertente interacional da justica é considera-
da por alguns como extensao da justica de procedimentos, ja que os procedimen-
tos geram interagdes sociais de onde surgem resultados (Rego, 2000).

Entretanto, Bies (2001) refor¢a que existem evidéncias que sugerem a manu-
tencdo da distingdo entre as duas vertentes da justica organizacional. Uma dessas
evidéncias é a de que a preocupagdo com a interacio transcende o contexto da
tomada de decisdo formal, e essa preocupag¢io n3o é parcimonialmente explicada
por uma simples distin¢3o entre distribui¢do e procedimentos.

Rego e Souto (2002) apresentam um interessante exemplo para ilustrar a
importancia da distingdo. Quando se analisa uma sancio disciplinar, ha trés ele-
mentos: I. a san¢do propriamente dita, 2. o processo que a conduz e 3. 0 modo
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como é transmitida, explicada e justificada ao empregado. Percep¢des positivas
e negativas coabitam e interferem umas nas outras. No que tange a sangao e ao
processo de defini¢do desta, uma percepcdo positiva de justica pode se revelar
concomitantemente a uma percepgio de baixa justica interacional devido a rudeza
da abordagem do superior.

Colquitt et al. (2001) sugerem que a vertente interacional seja dividida em
duas dimensdes: social/interpessoal e informacional. A vertente interpessoal
diz respeito ao grau de tratamento digno e respeitador adotado pelo superior,
e a informacional esta relacionada com a forma como se da o fornecimento de
informacdes e a justificativa para as decisdes tomadas pelo superior (Rego &
Souto, 2004).

Esse desmembramento da vertente interacional ndo encontrou ainda con-
senso entre os pesquisadores, como apontado por Battistella, Schuster e Dias
(2012). Os mesmos autores constataram que, de 2001 a 2011, as publicacdes que
abordaram a tematica da justica organizacional utilizaram, em sua maior parte,
o modelo tetradimensional (seis de 15 artigos).

Outro mapeamento da tematica foi realizado por Schuster, Dias e Battistella
(2013) em publica¢des da base de dados internacional Scopus entre 2001 e 2012,
no qual se constatou que a justica interpessoal é associada ao relacionamento
entre os colaboradores e seus chefes, resultando em algum grau de satisfagio
com os supervisores, a remunerac¢do ou o trabalho como um todo.

O modelo pentadimensional considera que alguns profissionais, como os
professores, podem perceber a justica distributiva em duas perspectivas: distri-
buicao das tarefas e das recompensas (Rego, 2001; Rego et al., 2009).

A dimensao distributiva de recompensas refere-se ao grau em que o indi-
viduo considera que as recompensas sio justas, e a dimens3o distributiva de
tarefas esta relacionada ao grau em que o individuo considera que a distribui¢do
de tarefas é justa. Rego et al. (2009) sugerem que é importante distinguir essas
dimensdes nio pela razio de elas serem de tipos diferentes, mas sim pelo fato de
que podem vir de fontes diferentes, como os professores em alguns contextos.

Rego (2000) ressalta que um volume substancial de teoria e evidéncia empi-
rica ndo delimita com clareza as fronteiras entre as duas categorias, mas afirma
que nio se devem desprezar as indicacdes de que esse tratamento diferenciado
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merece ser considerado. Apoés a aplicagdo do instrumento a uma amostra de pro-
fessores de institui¢des portuguesas de ensino superior, os resultados sugeriram
boas propriedades psicométricas do instrumento, mas o autor ressalvou a neces-
sidade de novas pesquisas com o objetivo de continuar os testes de valida¢io.

Foi realizada uma busca, nos contextos nacional e do exterior, por pesquisas
que utilizaram a escala pentadimensional. Além dos estudos realizados por Rego
(2000, 2001) e Rego et al. (2009), foram encontrados dois estudos (Mendonga,
Pereira, Tamayo, & Paz, 2003; Borges & Simdes, 2012).

Mendonga et al. (2003) realizaram um estudo com o objetivo de verificar
como as cinco dimensdes da justica propostas por Rego (2001) explicam o com-
prometimento afetivo de professores do ensino superior de institui¢des portu-
guesas. Os resultados demonstraram que o comprometimento afetivo tende a
aumentar com a percep¢ao da justica nos procedimentos e nas interagdes.

Rego et al. (2009), ao aplicarem o modelo pentadimensional em professores
do ensino superior em Portugal, demonstraram que estes distinguem as cinco
dimensdes, sendo a justica de procedimentos o melhor preditor da satisfacdo dos
professores universitarios com a organizac3io.

Outro estudo que buscou relacionar a satisfa¢do profissional as cinco dimen-
soes da justica organizacional propostas por Rego (2001) foi realizado por Borges
e Simdes (2012). O estudo incluiu professores de duas institui¢des portuguesas
de ensino superior e verificou a existéncia de correla¢des positivas e significantes
entre a satisfacdo profissional e as percep¢des de justiga dos professores.

Nota-se que os estudos mencionados foram todos realizados com professo-
res portugueses. A natureza especifica dessas amostras é destacada por Rego et al.
(2009), para os quais os resultados encontrados ndo podem ser extrapolados a
outros paises ou tipos de organizac¢do e, por essa razio, ressaltam a importincia
de estudos em diferentes contextos. A mesma consideracio é realizada por
Mendonga et al. (2003), que ressaltam que diferencas culturais podem influen-
ciar a forma como o trabalhador percebe a justica.

O objetivo desta se¢do é descrever como se deu o procedimento de adaptagio
e validac¢do da escala de percepgdes de justica dos professores do ensino superior,
ja que, para Manzi-Oliveira, Balarini, Marques e Pasian (2011), é importante que
os artigos cujo objetivo seja a adapta¢do de instrumentos de avalia¢3o psicologica
para o Brasil tenham a preocupacio de apresentar seus procedimentos. Por essa
razdo, sera detalhado a seguir o processo de adaptacio da escala.
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A versio adaptada do instrumento foi disponibilizada via internet para 1.191
professores de um instituto federal de educagio, ciéncia e tecnologia. Desse total,
415 responderam ao questionario apds terem concordado com o Termo de Con-
sentimento Livre e Esclarecido. A amostra apresentou média de idade de 28,48
(DP =18,28) e média de tempo de servico na organizacio de 4,42 anos (DP = §,61),
sendo 67,47% do sexo masculino, 677,47% casados(as), 48,19% com mestrado e
77,59% em regime de trabalho de 40 horas com dedicagio exclusiva a organizacao.

A escala de percepcoes de justica dos professores do ensino superior é com-
posta de 17 itens e cinco dimensdes com alfas de Cronbach que variam de 0,69
a 0,97 por fator e apresenta o formato Likert de seis pontos.

A adaptacio da escala seguiu o procedimento proposto por Guillemin et al.
(1993) e Beaton et al. (2000) que é dividido em cinco etapas: 1. tradugio, 2. sinte-
se das tradugoes, 3. retrotraducdo por pessoal qualificado, 4. comité especialista
de revisdo e 5. pré-teste para equivaléncia usando técnicas adequadas. Os autores
também sugerem a submissdo da documentac¢io aos desenvolvedores da esca-
la ou ao comité coordenador para avaliacdo do processo de adaptagio. Como o
instrumento original se encontra em portugués de Portugal, a fase de tradugio
nio foi necessaria, mas alguns dos itens foram adaptados para o portugués do
Brasil, dadas as diferencas culturais entre os paises. Nesses casos, Beaton et al.
(2000) sugerem que seja executada somente a adaptacdo cultural de forma a
tentar garantir uma consisténcia no contetido e confrontar a validade entre as
versoes original e adaptada do instrumento.

Alguns itens da versdo portuguesa do questionario foram adaptados ao por-
tugués do Brasil por um pesquisador brasileiro que ja havia vivido em Portugal e
por um graduado em Letras-Portugués e mestre em Linguistica. As duas versoes
dos itens foram analisadas pelas autoras e sintetizadas em uma tGinica versio que
foi enviada para um comité de revisdo composto por cinco pesquisadores, sendo
trés da area de administrac¢do e dois da area de psicologia. Como membros do
comité, os pesquisadores avaliaram a clareza, a pertinéncia e a equivaléncia dos
itens traduzidos, seguindo as recomendacdes de Beaton et al. (2000).

Apés anilise das sugestdes apresentadas pelo comité de revisdo, foi redigida
uma nova versao que, em seguida, passou por revisio de portugués e entdo apli-
cada a professores do Instituto Federal do Mato Grosso (IFMT), Instituto Federal
da Bahia (IFBA) e Instituto Federal Baiano (IFBaiano). O convite também foi
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enviado para alguns pesquisadores de outras institui¢des de ensino superior,
para que avaliassem a clareza e a compreensao dos itens. Vinte e dois profes-
sores responderam ao instrumento on-line e cinco pesquisadores avaliaram e
comentaram os itens (debriefing).

Os comentarios dos respondentes demonstraram que os itens apresentam
clareza. Entretanto, foi sugerido que se especificasse melhor quem deveria ser
considerado como superior. Assim, optou-se por substituir nos itens a palavra
“superior” por “superior direto”, ressaltando serem estes o coordenador de curso
e o gerente de ensino. Outra modificagdo resultante das sugestdes dos partici-
pantes do pré-teste diz respeito a palavra “recompensas”. Alguns professores
confundiram recompensa com salarios e outros questionaram o que seriam
essas recompensas. Assim, depois dos esclarecimentos necessarios sobre a pala-
vra “recompensas”, foi explicitado o que os respondentes deveriam considerar ao
interpretarem o item.

Além das modifica¢des especificadas, um dos pesquisadores avaliadores
sugeriu a insercio de mais dois itens que dissessem respeito aos critérios de
definic3o da natureza das disciplinas e da carga horaria e/ou do ntimero de dis-
ciplinas atribuidas aos professores. Foram incluidos entdo dois novos itens nao
constantes no instrumento original: “Sou consultado sobre a natureza das disci-
plinas que leciono” e “Os critérios usados para a distribui¢ao da carga horaria/
numero de disciplinas é justo”. A versdo original dos itens e a versao final sdo
apresentadas no Quadro 3.

JUSTICA INTERPESSOAL

ITENS ORIGINAIS ITENS ADAPTADOS cop

Os meus superiores diretos (coordenador
e gerente de ensino) mostram interesse JS1
legitimo em serem justos comigo.

Os meus superiores mostram interesse
genuino em serem justos comigo.

Os meus superiores diretos (coordenador e
gerente de ensino) lidam comigo de modo JS2
honesto e ético.

Os meus superiores lidam comigo de
modo honesto e ético.

Os meus superiores diretos (coordenador
e gerente de ensino) sao completamente JS3
francos e sinceros comigo.

Os meus superiores sdo completamente
francos e sinceros comigo.

(continua)
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JUSTICA INFORMACIONAL

ITENS ORIGINAIS ITENS ADAPTADOS oD
Antes de decidirem sobre assuntos que  Antes de decidirem sobre assuntos que
me dizem respeito, 0s meus superiores  me dizem respeito, 0s meus superiores I
procuram ouvir os meus pontos de diretos (coordenador e gerente de ensino)
vista. procuram ouvir os meus pontos de vista.
. Quando tomam decisdes sobre o meu
Quando tomam decisdes sobre o meu . .
. _ trabalho, os meus superiores diretos
trabalho, os meus superiores dao-me , _ JF2
. ) : (coordenador e gerente de ensino) me dao
explicacdes com sentido para mim. L
explicacoes claras.
i Quando tomam decisdes sobre 0 meu
Quando tomam decisdes sobre o meu : ;
. ) trabalho, os meus superiores diretos
trabalho, os meus superiores discutem . . JF3
. o - (coordenador e gerente de ensino) discutem
comigo as implicacées dessas decisoes. . T .
comigo as implicaces dessas decisoes.
JUSTICA PROCEDIMENTAL
ITENS ORIGINAIS ITENS ADAPTADQOS COD
Os critérios usados para as promogoes  Os critérios usados para as promocoes sao P
sao justos. justos.
Os procedimentos da minha instituicdo ~ Os procedimentos da minha instituicao
asseguram que as decisdes sao asseguram que as decisoes sao tomadas JP2
tomadas sem favorecimentos pessoais.  sem favorecimentos pessoais.
As decisoes sdo tomadas de modo As decisbes sdo tomadas de modo 3
consistente para todos os professores.  consistente para todos os professores.
Sou consultado sobre a natureza das P4
disciplinas que leciono.
Os critérios usados para a distribuicao da
- carga horario/nimero de disciplinas sao JP5
justos.
(continua)
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JUSTICA DISTRIBUTIVA DE RECOMPENSAS

ITENS ORIGINAIS ITENS ADAPTADOS oD
Tendo em conta a minha experiéncia,
. . considero que as recompensas
Tendo em conta a minha experiéncia, ~ » '
. (remuneracao, beneficios, reconhecimento,
considero que as recompensas que . JR1
- seguranca no emprego, liberdade e
recebo sao justas. .
autonomia no trabalho) que recebo
sao justas.
Considerando as minhas responsabilidades,
Considerando as minhas as recompensas (remuneracao, beneficios,
responsabilidades, as recompensas que  reconhecimento, seguranca no emprego, JR2
recebo sao justas. liberdade e autonomia no trabalho) que
recebo sao justas.
Considerando o estresse e pressoes
. _ da minha atividade profissional, as
Considerando o stress e pressoes - .
. . o recompensas (remuneracao, beneficios,
da minha atividade profissional, as . JR3
- reconhecimento, seguranca no emprego,
recompensas que recebo sao justas. : .
liberdade e autonomia no trabalho) que
recebo sao justas.
Tendo em conta a forma como faco o meu
B trabalho, considero que as recompensas
Tendo em conta a correccao com que B . :
. (remuneracao, beneficios, reconhecimento,
faco o meu trabalho, considero que as | JR4
- seguranga no emprego, liberdade e
recompensas que recebo sao justas. .
autonomia no trabalho) que recebo
sdo justas.
Considerando o meu esforco, as
: recompensas (remuneracao, beneficios,
Considerando o meu esforco, as .
- . reconhecimento, seguranca no emprego, JR5
recompensas que recebo sao justas. : .
liberdade e autonomia no trabalho) que
recebo sao justas.
O servico docente que me tem sido As tarefas docentes que me tem sido m
distribuido é justo. distribuidas sao justas.
(continua)
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ITENS ORIGINAIS ITENS ADAPTADOS oD

As tarefas que me sao atribuidas

- As tarefas que me sdo atribuidas sdo justas. ~ JT2
Sao justas.

Tendo em conta as condicoes de
trabalho que me sao facultadas,
considero injustas as tarefas que me
sdo exigidas.

Tendo em conta as condicoes de trabalho
gue me sao oferecidas, considero injustas JT3
as tarefas que me séo exigidas.

Elaborado pelas autoras.

Um dos métodos de andlise de dados mais importante no processo de vali-
dacio de um instrumento é a analise fatorial, técnica multivariada usada com
o objetivo de sintetizar as rela¢des observadas entre um conjunto de variaveis
inter-relacionadas e, assim, identificar fatores comuns (Favero, Belfiore, Silva,
& Chan, 2009).

N3o existe um consenso quanto ao niimero minimo de observac¢des da
amostra para aplicacdo desse método. Comrey e Lee (1992) consideram amos-
tras com 200 observagbes como razodveis, com 300 observagdes como boas,
com 500 observagdes como muito boas e com mil observacdes como excelente.
Hair, Black, Babin, Anderson e Tatham (2009) sugerem que se deve utilizar um
nimero minimo de cinco vezes mais observagdes do que o nimero de varidveis
do banco de dados, mas recomendam que esse valor seja de dez observa¢des por
variavel. Tabachnick e Fidell (2007) recomendam que a amostra deve ter, pelo
menos, 300 observagdes. A amostra utilizada neste estudo, com 415 observagdes,
atende aos requisitos. Optou-se por realizar a anilise fatorial exploratoria e a ana-
lise fatorial confirmatéria com a mesma amostra, considerando ser essa a pratica
mais utilizada no Brasil, segundo levantamento realizado nas publicagdes dos
periédicos mais bem avaliados. Além disso, Isakssona, Wallmana, G6éranssona
e Gustafssona (2008), ao avaliarem a confiabilidade da técnica de validag3o cru-
zada, técnica utilizada para verificar a estabilidade da estrutura em diferentes
grupos na qual a amostra é separada aleatoriamente em dois ou mais grupos,
concluiram que a validag3o cruzada ndo é confidvel para tamanhos de amostra
comumente encontradas em aplica¢des do mundo real.
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Outros critérios também devem ser observados para o uso da anélise fatorial
a fim de garantir valores de correlacio entre as varidveis altos o suficiente para
justificar a utilizacdo dessa técnica. Outro aspecto diz respeito ao fato de que as
correlagdes observadas entre as varidveis podem ser reduzidas por desvios na
normalidade e na linearidade, o que é prejudicial a solu¢do (Hair et al., 2009).
Entretanto, Pasquali (2004) contesta essa suposicao, pois, para ele, a andlise fato-
rial é robusta a violagdo da normalidade. As andlises iniciais revelaram que os
dados da amostra atendiam aos pressupostos para proceder a anlise fatorial
(Pasquali, 2004; Tabachnick & Fidell, 2007; Hair et al., 2009).

Nesta sec¢do, sdo apresentados os resultados obtidos na presente pesquisa.
Em um primeiro momento, apontam-se os resultados da valida¢ao da escala no
contexto brasileiro e, em seguida, as analises dos resultados, bem como as refle-
x0es acerca dos resultados.

Na analise fatorial exploratéria, utilizou-se a fatoragio de eixos principais
com eigenvalue maior que 1 e método de rotagdo obliquo (oblimin), ja que, para
Hair et al. (2009), a defini¢do do método deve ser feita de acordo com as neces-
sidades particulares do problema de pesquisa. No que diz respeito ao método de
rotagdo adotado, optou-se pela rotagdo obliqua, ja que esta deve ser usada para
obter fatores teoricamente significativos e representa o agrupamento de variaveis
com maior precisio (Hair et al., 2009).

O resultado n3o revelou a mesma estrutura apresentada por Rego (2001).
Como pode ser visualizado no Grafico 1, a analise mostrou quatro componentes
com eigenvalue superiores a I.

Uma segunda analise exploratoria foi efetuada com quatro fatores (fatoragdo
de eixos principais com eigenvalue maior que 1 e rotagdo oblimin) que explica-
vam 73,92% da varidncia das respostas aos itens. Entretanto, observou-se para
essa solu¢do que um dos fatores continha somente um item com valor de MSA
muito inferior ao padrao das demais variaveis, e, por essa razao, esse indicador
foi excluido.

RAM, REV. ADM. MACKENZIE, 75(6), Edicdo Especial, 172-200
SAO PAULO, SP » NOV./DEZ. 2014 ¢ ISSN 1518-6776 (impresso) ® ISSN 1678-6971 (on-line)



© JUSTICA ORGANIZACIONAL PERCEBIDA POR PROFESSORES DOS ENSINOS BASICO, TECNICO... ®

GRAFICO I

GRAFICO SCREE PLOT PARA DETERMINACAO
DO NUMERO DE FATORES

Eigenvalue
(2]

Numero de componentes principais

Fonte: Elaborado pelas autoras.

Foi efetuada entdo uma nova analise fatorial exploratoria, e, apesar de o cri-
tério de eingenvalue superior a 1 indicar a extragdo de trés fatores, o critério de
screeplot mostrava uma parcela nio aleatéria de variabilidade, o que foi explicado
por um quarto fator, conforme pode ser visualizado no Grafico 2.

GRAFICO 2

GRAFICO SCREEPLOT PARA DETERMINACAO
DO NUMERO DE FATORES (SEGUNDA ANALISE)

12

BA
\

Eigenvalue
(9]

Numero de componentes principais

Fonte: Elaborado pelas autoras.
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A aplica¢do da rotagdo demonstrou uma estrutura fatorial mista entre fatores,
ou seja, o fator continha indicadores de diferentes construtos como pertencen-
tes a uma inica dimens3o. Foi realizada uma limpeza sistematica de indicadores
incongruentes e que nio convergiam a seus respectivos fatores.

O indicador JP2 apresentou carga em somente um fator com valor de carga
inferior a 0,500, sem significincia pratica, e, por essa razdo, foi eliminado. O
mesmo ocorreu com o indicador JP3 (carga de 0,355), que também foi exclui-
do. O indicador JP1 carregou uma dimensao bastante distinta contendo somente
indicadores de JR, além de apresentar carga com pequena significincia pratica
(-0,501), e, por essa razdo, também foi eliminado. Em mais uma andlise, o indica-
dor JF4 carregou junto aos indicadores de JT5 e JT4, com pequena carga (0,495), 0
que poderia ser explicado pela presenca de artefatos do método dada a proximidade
dos itens (Podsakoff, MacKenzie, & Podsakoff, 2003), resultando em sua exclusao.
Na Tabela 1, é apresentado o resultado da andlise fatorial exploratéria descrita.

DIMENSOES

INTERACIONAL  DISTRIB. DE RECOMPENSAS ~ PROCEDIMENTOS  DISTRIB. DE TAREFAS

JS1 0,86

JS3 0,85

JS2 0,82

JF1 0,81

JF2 0,65

JR4 -0,95
JR5 -0,93
JR2 -0,88
JR1 -0,84
JR3 -0,78
JP5 0,88

JP4 0,76

(continua)
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TABELA 1 (CONCLUSAO

ANALISE FATORIAL EXPLORATORIA DA ESCALA DE JUSTICA

DIMENSOES

INTERACIONAL  DISTRIB. DE RECOMPENSAS ~ PROCEDIMENTOS  DISTRIB. DE TAREFAS

T2 -0,80
IT1 -0,65
Autovalor 7,63 1,91 1,24 0,69
CEIETEE 54,51 13,62 8,84 4,92
explicada

Alfa de

i 0,92 0,95 0,85 0,82

Notas: Método de extracio: fatoracio de eixos principais e rotagdo direct oblimin. KMO = 0,920. Todas
as medidas MSA e as comunalidades foram superiores a 0,500; 81,89% da variincia foi explicada.

Fonte: Elaborada pelas autoras.

Finalizada a fase exploratoria, foi efetuada a analise fatorial confirmatéria por
meio de modelagem de equagdes estruturais utilizando o programa Amos 20. Os
parametros dos itens que alcangaram maior carga fatorial na etapa exploratéria
foram fixados em 1. Os indices de ajuste alcancados s3o apresentados na Tabela 2.

TABELA 2

ESTRUTURA FATORIAL DA ESCALA DE PERCEPCOES DE ]USTI(;A.

DOS PROFESSORES DO ENSINO SUPERIOR

{NDICES DE AJUSTE VALOR META
x? 225,874 -
$2/q.l. 3,181 < 5*
indice de qualidade de ajuste (GFI)' 0,929

, >0,9**
indice de ajuste comparativo (CFl)’ 0,968

Raiz do erro quadratico médio de aproximacdo (RMSEA)? 0,073 < 0,08***

Notas: * Byrne (2001); ** Ullman (2007) e Kline (2011); *** Hair et al. (2009).
" GFI - Goodness-of-Fit Index.

* CFI - Comparative Fit Index.

> RMSEA — Root Mean Square Error of Approximation.

Fonte: Elaborada pelas autoras.
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Nota-se que, da maneira como foi estimado, o modelo apresenta indices de
ajuste satisfatorios. Assim, ndo foi necessario adotar modifica¢des para permitir
uma melhor aderéncia dos dados.

Os dados das dimensdes de justicas interacional, distributiva de recom-
pensas, de procedimentos e distributiva de tarefas, e as correla¢oes lineares de
Pearson entre as dimensdes da justica sdo apresentados na Tabela 3, em que é
possivel perceber que as correlagbes entre as dimensdes de justica s3o sempre
significativas e indicam correlagdo moderada entre elas.

DIMENSAO MEDIA DP 1 2 3 4
Justica interacional 4,55 1,293 - - - -
Justica de procedimentos 3,92 1,605 0,532* - - -

Justica distributiva de recompensas 3,79 1,567 0,533* 0,450* - -

Justica distributiva de tarefas 4,53 1,339 0,553* 0,607* 0,560* -

*p < 0,00l

Elaborada pelas autoras.

Os professores da amostra possuem percepcdes mais elevadas nas dimen-
soes de justicas interacional e distributiva de tarefas. A percep¢do na justica dis-
tributiva de recompensas foi a mais baixa, mas, em todas as dimensdes da justica
organizacional, as percep¢des foram superiores ao ponto médio (3).

Com o objetivo de verificar se ha diferencas entre as médias das percepcoes
com base no tempo de servico, foi realizada comparacio de médias para amos-
tras independentes, teste t de Student. Como em 2008 a carreira de professor da
organizac¢io passou por reestruturacio, dividiu-se o grupo em “ingresso anterior
a 2008” com 99 professores e “ingresso a partir de 2008” com 316. Os resulta-
dos sio apresentados na Tabela 4.
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TABELA 4

COMPARACAO DAS MEDIAS DA PERCEPCAO DE JUSTICA

ORGANIZACIONAL ENTRE PROFESSORES POR TEMPO

NA ORGANIZACAO

MEDIAS MEDIAS
DIMENSAO INGRESSO INGRESSO A t gl P
ANTERIOR A 2008  PARTIR DE 2008

Justica interacional 4,57 4,49 0,534 413 0,594
Justica de procedimentos 3,95 3,81 0,728 413 0,467
Justica distributiva de 382 3,69 0,788 413 0,431
recompensas

Justica distributiva de tarefas 4,52 4,57 -0,313 413 0,755

Fonte: Elaborada pelas autoras.

Como pode ser observado, o resultado do teste t de Student nao indica dife-
rengcas significativas entre as médias dos pesos dos professores que ingressaram
antes de 2008 e a partir de 2008, demonstrando que n3o ha diferenga quanto ao

tempo de servico.

Quando se realizou a mesma comparacio entre o grupo de professores subs-
titutos (47 professores) e efetivos (368), verificou-se que o teste t de Student indica
diferenca estatisticamente significativa entre professores efetivos e substitutos para

as dimensdes de justicas interacional e distributiva de recompensas (Tabela 5).

TABELA

COMPARACAO DAS MEDIAS DA PERCEPCAO DE JUSTICA

ORGANIZACIONAL ENTRE PROFESSORES EFETIVOS

E SUBSTITUTOS

MEDIAS MEDIAS

R EFETIVOS ~ SUBSTITUTOS g F

Justica interacional 4,47 5,13 -3,851 413 0,000
Justica de procedimentos 3,87 4,29 -1,689 413 0,092
Justica distributiva de recompensas 3,67 4,66 -5,226 413 0,000
Justica distributiva de tarefas 4,49 4,85 -1,756 413 0,080

Fonte: Elaborada pelas autoras.
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Nas dimensdes interacional e distributiva de recompensas, as médias dos
professores substitutos foram maiores que a dos efetivos, retratando que aque-
les percebem de forma mais positiva as interacdes no ambiente de trabalho. O
mesmo é observado na dimensio distributiva de recompensas, ou seja, os pro-
fessores substitutos consideram a distribui¢do de recompensas mais justa do
que os efetivos.

No que diz respeito ao género, o teste ndo indica diferencas significativas
entre as médias de homens e mulheres para nenhuma das quatro dimensées da
percepcao de justica organizacional.

O modelo de percepc¢io de justica organizacional proposto por Rego (2001)
considera que professores podem apresentar uma percepcao de justica diferente
dos demais profissionais e propde um modelo com cinco dimensdes. O modelo
nada mais é do que o modelo tetradimensional com o desmembramento da ver-
tente distributiva em distributiva de tarefas e distributiva de recompensas. Esse
desmembramento é justificado pelo fato de os professores apresentarem fontes
diferentes para tarefas (superiores diretos) e recompensas (dire¢ao/governo).

O objetivo deste artigo foi adaptar culturamente e validar essa escala para o
contexto brasileiro, e, sendo o construto justica organizacional antecedente de
outros construtos relevantes como comprometimento organizacional, cidadania
organizacional, satisfa¢gdo no trabalho e percepgdo de suporte organizacional, sua
adaptagdo ao contexto brasileiro é de grande relevincia para os estudos que pre-
tendem compreender a dindmica desses construtos entre professores.

Este trabalho procurou seguir o rigoroso processo de adaptagdo com base
nos procedimentos propostos por Guillemin et al. (1993) e Beaton et al. (2000),
ao adotar a recomendac¢do de Manzi-Oliveira et al. (2011) de que instrumentos
de avalia¢do psicolégica oriundos de outras culturas devem passar, impreteri-
velmente, por procedimentos cientificos e técnicas para garantir qualidade na
adog¢do no contexto brasileiro. Apds a redac¢do da versdo final da escala, esta foi
aplicada a uma amostra composta por 415 individuos, todos professores de um
instituto federal de educagdo, ciéncia e tecnologia.

A amostra foi submetida a analise fatorial exploratéria que nao confirmou a
estrutura proposta pelo modelo, mas garantiu a validade de construto, reduzindo
os cinco fatores a quatro (interacional, procedimental, distributiva de tarefas e
distributiva de recompensas), verificando a esfericidade, adequabilidade e comu-
nalidade. Os resultados revelaram que a escala apresenta 81,89% da varidncia
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explicada. O valor dos alfas de Cronbach dos fatores variou de 0,82 a 0,95, 0 que
sugere uma boa consisténcia interna e boa confiabilidade. A amostra foi entao
submetida a andlise fatorial confirmatéria, na qual todos os indices de ajuste
apresentaram valores satisfatorios.

As diferencas encontradas corroboram a observacio realizada por Mendonga
et al. (2003) de que a escala poderia n3o obter o mesmo éxito no caso de ser apli-
cada a outras faixas de escolaridade ou outras culturas. Por essa razao, Rego et al.
(2009) ja haviam alertado para a necessidade de novos estudos serem realizados
em outros contextos devido as diferencas entre os sistemas de ensino superior em
diferentes paises e até mesmo por causa de diferencas entre os sistemas de insti-
tui¢des publicas e privadas.

Este estudo confirmou que, como apontado por Rego (2001) e Rego et al.
(2009), os professores da amostra distinguem a justica distributiva em duas
dimensdes (recompensas e tarefas), entretanto nao foi possivel extrapolar esse
resultado para outras organizagdes.

O desmembramento da dimens3o interacional em dimensdes interpessoal e
informacional n3o ocorreu, conforme sugerido por Colquitt et al. (2001). Tal resul-
tado encontra respaldo teérico, j4 que um mapeamento realizado por Battistella
et al. (2012) constatou que nio é possivel vislumbrar um consenso entre os pes-
quisadores quanto ao desmembramento da dimensio interacional.

Em relacio aos resultados encontrados, pode-se concluir que os professores
participantes desta pesquisa percebem positivamente a justica organizacional,
com médias em todas as dimensdes superiores ao ponto médio, sendo essa per-
cepg¢do mais forte para as dimensdes interacional e distributiva de tarefas, ou
seja, os professores percebem como justo o tratamento adotado pelos superiores
e colegas, bem como o grau em que seus superiores fornecem e justificam as
decisdes que afetam as pessoas no ambiente de trabalho e a forma como as tare-
fas sdo distribuidas entre todos.

Quando comparadas as médias entre professores efetivos e substitutos, veri-
ficou-se que os professores substitutos percebem mais positivamente as dimen-
soes interacional e distributiva de recompensas. Esse resultado pode ser justifi-
cado pelo fato de que os professores substitutos permanecem menos tempo no
ambiente de trabalho e s3o menos suscetiveis as decisdes dos superiores (somen-
te distribuicdo de carga horaria) e pelo fato de serem avaliados somente por seu
desempenho em sala de aula, ao passo que os professores efetivos tém como
atribui¢des pesquisa, extensio e atividades administrativas (como participagdo
em comissdes e 6rgaos colegiados).

Para estudos futuros, sugere-se a aplica¢do da presente escala de justica entre
professores do contexto privado e em outras institui¢oes de ensino publicas, a
fim de verificar a validade desse instrumento, pois os resultados encontrados
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na presente pesquisa ndo permitem a generalizacio para o contexto brasileiro.
Vale ressaltar a relevancia da escala de percep¢io de justica organizacional para
professores, por abordar especificidades inerentes dessa categoria profissional,
além de apresentar boas propriedades psicométricas, bem como sua aplicagio
em amostras maiores que possibilitem o uso de valida¢io cruzada.

Sugere-se também a analise da relacdo da escala de percepcdo de justica
como antecedente do comprometimento organizacional. Outra sugestao de pes-
quisa consiste na percep¢ao de justica organizacional como varidvel mediadora
entre politicas de gestdao de pessoas e comprometimento organizacional.

The concept of justice is a social phenomenon that permeate both social life and
organizational. The perception of organizational justice concerns the perception
of how decisions are made regarding the distribution of results and the perceived
justice in relation to these results and it is through it that employees determine
whether they were treated fairly, and this perception can influence subsequent
attitudes and behaviors of individuals, such as commitment, trust, performance,
turnover and aggression. Rego (2001) considers that some professionals, such
as teachers, have a different perception regarding the distributive dimension of
organizational justice and he developed the scale of perceptions of justice of tea-
chers in higher education with five dimensions: distributive of task, distributive
of rewards, procedural, interpersonal and informational. To allow its application
in the Brazilian context, this article aims to adapt and validate the scale since it
was developed and validated in Portugal To allow its application in the Brazilian
context, this article aims to adapt and validate the scale since it was developed
and validated in Portugal and analyze how teachers perceive the organizational
justice in a public federal institution of basic education, technical and technolo-
gical. The scale passed by cultural adaptation process as suggested by Guillemin,
Bombardier and Beaton (1993) and Beaton, Bombardier, Guillemin and Ferraz
(2000). The adapted version was made available to 1,191 teachers, and only 415
completed the questionnaire. The sample was submited to exploratory factor
analysis that did not confirm the structure proposed by the model structure, but
ensured the validity of the construct and reduced to four the five factors of the
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model. The sample was then submited to confirmatory factor analysis in which
all fit indices showed satisfactory values. The results revealed that teachers have
a more positive perception of organizational justice in their interactional and
distributive of tasks dimensions and that the substitute teachers perceive more
positively than the effective teachers the interactional and distributive of rewards
dimensions. For future studies we suggest the application of this scale of justice
among teachers in private context and other public educational institutions, veri-
fying the validity of the scale.

Organizational justice. Cross-cultural adaptation. Validation. Teacher. Perception
of justice.

El concepto de justicia es un fenémeno social que penetra tanto en la vida social
como en la organizacional. La percepcién de justicia organizacional se refiere
a la percepcion de como se toman las decisiones sobre la distribuciéon de los
resultados y de la justicia percibida en relacién a estos resultados y es por él que
los empleados determinam si son tratados de manera justa, y esta percepcién
puede influir en las actitudes y conductas posteriores de los individuos, como el
compromiso, la confianza, el rendimiento, la rotacién y la agresién. Rego (2001)
considera que algunos profesionales como los profesores, tienen una percepciéon
diferente en cuanto a la dimensioén distributiva de la justicia organizacional y
desarroll6 la escala de percepcidén de la justicia de profesores de educacién supe-
rior, con cinco dimensiones: distribucién de tarea, distribuciéon de recompensas,
procedimientos, interaccional y informativa. Para permitir su aplicacién en el
contexto brasilefio, este articulo tiene como objetivo adaptar y validar a escala, ya
que fue desarrollado y validado en Portugal y analizar cémo los profesores per-
ciben la justicia organizacional en una instituciéon ptblica de educacién basica,
técnica e tecnoldgica. La escala ha pasado por el proceso de adaptacién cultural
como sugerido por Guillemin, Bombardier y Beaton (1993) y Beaton, Bombardier,
Guillemin y Ferraz (2000). La versién adaptada del instrumento fue puesta a
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disposicién a 1.191 profesores, y 415 completaron el cuestionario. La muestra se
someti6 a analisis factorial exploratorio no confirmé la estructura propuesta por
el modelo, pero asegurd la validez del constructo y ha reducido los cinco factores
a cuatro. A continuacién, la muestra fue sometida a analisis factorial confirma-
torio en el que todos los indices de ajuste mostraron valores satisfactorios. Los
resultados revelaron que los profesores tienen una percepcién mas positiva de
la justicia organizacional en sus dimensiones interaccional y de distribucién
de tareas y que los profesores substituto perciben mas positivamente profesores
efectivos las dimensiones interaccional y de distribucién de recompensas. Para
futuros estudios se sugiere la aplicacién de esta escala de justicia entre los profe-
sores de ambito privado y otras instituciones educativas publicas, verificando la
validez de la escala.

Justicia organizacional. Adaptacion transcultural. Validaciéon. Profesor. Percepcion
de justicia.
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