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RESUMO

Esta pesquisa tem como objetivo investigar a relacdo entre justica organizacional e
comprometimento organizacional na percepcdo de servidores técnico-administrativos de uma
instituicdo federal de ensino superior.

O estudo adotou uma abordagem quantitativa, de carater exploratorio e explicativo, utilizando
como instrumentos a escala de comprometimento organizacional de Meyer e Allen (1991) e a
escala de justica organizacional de Colquitt (2001), ambas validadas no Brasil. A amostra foi
composta por 315 servidores técnico-administrativos. Os dados foram analisados por meio de
estatisticas descritivas, correlagbes de Pearson e analise multivariada de covariancia
(MANCOVA).

Os resultados indicam que as dimensdes de justica distributiva e processual exercem efeitos
significativos sobre o comprometimento organizacional, com destaque para seus componentes
afetivo e normativo. Tais achados sugerem que a percepcao de equidade na alocagéo de recursos
e a transparéncia nos processos decisorios sao fatores cruciais para o fortalecimento do vinculo
dos servidores com a instituicdo. Por outro lado, apesar de ter apresentado médias elevadas, as
dimensbes interpessoal e informativa ndo demonstraram forte associagdo com o
comprometimento.

Analisando as variaveis sociodemograficas, a escolaridade e idade exercem influéncia sobre o
comprometimento, demonstrando que fatores individuais também modulam a forma como os
servidores percebem e consolidam o seu vinculo com a instituicao.

Conclui-se que praticas de gestdo pautadas na justica organizacional sdao fundamentais para 0s
vinculos afetivo e normativo dos servidores com a instituicdo, promovendo maior
comprometimento. Dessa forma, a pesquisa contribui para o avanco da literatura nacional, para
a pratica da gestdo publica, alinhadas aos desafios institucionais da Universidade de Brasilia e

as metas dos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel.

Palavras-chave: Comprometimento organizacional; Justica organizacional; Administracao

publica.



ABSTRACT

This research aims to investigate the relationship between organizational justice and
organizational commitment as perceived by technical-administrative staff at a federal higher
education institution.

The study adopted a quantitative, exploratory, and explanatory approach, using as instruments
the Meyer and Allen Organizational Commitment Scale (1991) and the Colquitt Organizational
Justice Scale (2001), both validated in Brazil. The sample consisted of 315 technical-
administrative staff members. The data were analyzed using descriptive statistics, Pearson
correlations, and multivariate analysis of covariance (MANCOVA).

The results indicate that the dimensions of distributive and procedural justice exert significant
effects on organizational commitment, particularly their affective and normative components.
These findings suggest that the perception of equity in resource allocation and transparency in
decision-making processes are crucial factors in strengthening the bond between employees
and the institution. On the other hand, despite showing high averages, the interpersonal and
informational dimensions did not demonstrate a strong association with commitment.
Analyzing sociodemographic variables, education level and age influence commitment,
demonstrating that individual factors also modulate how employees perceive and consolidate
their bond with the institution.

It is concluded that management practices based on organizational justice are fundamental to
the affective and normative bonds of employees with the institution, promoting greater
commitment. Therefore, this research contributes to the advancement of national literature and
to the practice of public management, aligned with the institutional challenges of the University
of Brasilia and the goals of the Sustainable Development Goals.

Keywords: Organizational commitment; Organizational justice; Public administration.
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1. INTRODUCAO

Nas décadas seguintes a Revolucao Industrial, a gestdo de pessoas passou a assumir um
papel estratégico nas organizagdes, pois suas politicas e praticas passaram a ser vistas como
fundamentais para a criacdo de capacidades organizacionais que promovem competitividade e
para a consolidacdo de uma estratégia baseada em vantagem competitiva sustentavel, apoiada
em politicas que se complementam e se reforcam mutuamente (Demo, 2010; Garcia et al.,
2023).

De acordo com Demo et al. (2011), a gestdo de pessoas ndo deve exercer apenas papel
de apoio, mas ser reconhecida como uma competéncia organizacional essencial, visto que
recursos humanos sdo 0s principais em geracdo de conhecimento e representam uma fonte
estratégica na vantagem competitiva. Sendo assim, devem ser valorizados a altura de sua
importancia por meio de politicas de gestdo de pessoas. Para Jacobsen (2006), as pessoas sao a
maior riqueza da organizacdo, sendo a area de recursos humanos peca-chave para 0 sucesso
organizacional.

Nessa mesma direcdo, Moura et al. (2021) destacam que a atuacéo estratégica em gestao
de pessoas demanda um planejamento alinhado aos objetivos institucionais, capaz de
diagnosticar necessidades e orientar politicas de recursos humanos que ampliem a qualidade e
a competitividade organizacional, colocando o fator humano como referéncia para a melhoria
do desempenho.

Oliveira (2017) enfatiza que investir nas pessoas resulta na melhoria dos processos e
otimizagdo dos recursos, promovendo o desenvolvimento organizacional. Ainda segundo o
autor, mesmo diante dos avancos tecnoldgicos e comunicacionais, S80 as pessoas que operam
0s recursos com base no conhecimento que possuem, refor¢ando sua centralidade para o sucesso
empresarial.

A gestdo de pessoas €, portanto, contingencial e situacional, pois depende de fatores
como cultura, estrutura, tecnologia e contexto organizacional (Vergara, 2009). Isso significa
que o comportamento dos colaboradores varia de acordo com sua identificacdo com a
organizagdo. Quando o trabalhador se percebe como parceiro da empresa, tende a investir mais
pessoalmente, demonstrando dedicacao e empenho (Oliveira, 2017). Essa reciprocidade reforca
0 comprometimento, impulsionado pela expectativa de retorno ao esforco empregado.

No ambito da administracdo publica brasileira, ao longo de nossa historia, a

modernizacdo da gestdo tem sido marcada por muitas reformas que moldaram sua estrutura e



seu funcionamento. A Nova Administracdo Publica defendida por Bresser-Pereira (1998)
propunha maior eficiéncia, autonomia gerencial e foco no cidaddo-cliente, o que exigiu,
consequentemente, mudancas nas praticas de gestao de pessoas.

No campo das relagdes humanas, aspectos como a cultura organizacional tem sido
considerada determinante para o desempenho individual, a satisfacdo e a produtividade das
empresas (Tamayo, Mendes e Paz, 2000). Por isso, a gestdo de pessoas ndo deve se limitar
apenas a mudancas estruturais, legais e tecnologicas, mas precisa atuar diretamente na forma
como os individuos se comportam, (Longo, 2007), afinal, o comportamento dos servidores esta
ligado aos vinculos que estabelecem com a organizagdo (Kramer e Faria, 2007).

Nesse cenario, 0 comprometimento organizacional se destaca como um elo importante
entre o trabalhador e a instituicdo. Para compreender essa conexdo, Mowday, Porter e Steers
(1982) e Meyer e Allen (1991) desenvolveram abordagens unidimensionais e
multidimensionais. No Brasil, 0 modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991), validado por
Medeiros e Enders (1998) e por Bandeira, Marques e Veiga (2000), é amplamente adotado,
abordando as dimens6es afetiva, normativa e instrumental.

Estudos mostram que a justica organizacional exerce influéncia sobre o0 comportamento
dos individuos (Filenga e Siqueira, 2006) e, de forma direta, sobre o comprometimento
organizacional (Guimarées; Porto; Borges-Andrade, 2022; Santos et al., 2023). A justica
organizacional é entendida a partir da percep¢do da justica em contextos organizacionais, ou
seja, sobre a percepcdo do que os membros da organizacdo entendem do que seria justo
(Sembiring et al., 2020; Assmar, Ferreira e Souto, 2005). Do ponto de vista tedrico, a justica
organizacional é dividida em dimensdes: distributiva, procedimental e interacional. Rego
(2003), propde a subdivisdo da dimens&o interacional em informacional e interpessoal, sendo
que a distributiva se refere a equidade nos resultados (Adams, 1965), a procedimental a justica
nos processos, e a interacional a qualidade do tratamento interpessoal (Gomes, Estivalete e
Ramadam, 2020).

A relagéo entre justica organizacional e comprometimento tem sido demonstrada por
diversos autores. Rego (2003), Rego e Souto (2004), Filenga e Siqueira (2006) e Jamaludin
(2009) destacam a justica como antecedente do comprometimento dos colaboradores. Beshea
Deressa (2022) identificou uma correlagdo positiva entre justica organizacional e
comprometimento, considerando a justica uma ferramenta motivacional importante. Por outro
lado, alguns estudos mostram nuances nessa relagdo. Dorji e Kaur (2019), por exemplo,
identificaram que apenas algumas dimensdes da justica, como a distributiva e a interacional,

apresentaram impacto significativo no comprometimento. Ja Adeniji et al. (2019) apontaram



que fatores individuais, como o nivel de escolaridade também influenciam o comprometimento
organizacional, o que sugere que essa relacdo pode ser afetada por varidveis contextuais e
pessoais.

Dado o contexto desta pesquisa, fica evidente que os niveis de percepg¢do de justica
afetam a salde, a satisfagdo, o comprometimento, a eficacia organizacional (Prestes et al., 2013)
e também o desempenho individual (Masterson et al,. 2000). A literatura internacional ja
reconhece a justica organizacional como uma variavel significativa que afeta diretamente o
comprometimento em muitos contextos (Ayana, Kaur e Sharma, 2017). No entanto, no Brasil,
a producgdo cientifica sobre essa relagdo ainda é limitada, especialmente no contexto da
administragdo puablica.

Diante disso, esta pesquisa busca investigar as possiveis relacbes entre justica
organizacional e comprometimento organizacional sob a Otica dos servidores técnico-
administrativos da Universidade de Brasilia. Considerando a escassez de estudos na
administracdo publica, sobretudo em instituicGes publicas de ensino superior, o presente
trabalho pretende contribuir para o entendimento dos vinculos estabelecidos entre os servidores
e a instituicdo, de forma a subsidiar a formulacéo de politicas mais efetivas de gestdo de pessoas.

Em virtude dessas consideracdes, a pergunta que guiou o presente trabalho foi: quais as
possiveis relacBes entre a justica organizacional e o comprometimento organizacional de
servidores publicos em uma instituicdo federal de ensino superior? Para responder a essa

questdo, apresentamos 0s objetivos geral e especifico deste estudo.

1.1. Objetivos

1.1.1. Objetivo Geral

A pesquisa tem como objetivo geral investigar a relagdo entre justica organizacional e
comprometimento organizacional com base nas percepcOes dos servidores técnico-
administrativos de uma Instituicdo Federal de Ensino Superior.

1.1.2. Objetivos Especificos

Para o alcance do objetivo geral, temos como objetivos especificos:



1) Analisar os niveis de justica e comprometimento organizacional de servidores técnico-
administrativos de uma Instituicdo de Ensino Superior;

2) Verificar se a percepcdo de justica atua como antecedente do comprometimento
organizacional;

3) Analisar o efeito de cada tipo de justica nas dimensdes do comprometimento
organizacional;

4) Avaliar como as variaveis sociodemograficas se relacionam com o comprometimento

organizacional.
Assim, ao considerar o objetivo geral de investigar a relacéo entre justica organizacional

e comprometimento organizacional, bem como os objetivos especificos citados no item 1.2.2,

foi hipotetizado o modelo tedrico do presente estudo, conforme apresentado a seguir:

Figura 1 — Modelo teorico

Justica
distributiva

Justica
processual

Justica
informacional | -

Justica
interpessoal

Comprometimento
organizacional

MO'R'E X Y'Y

Tempo na
instituicao

Cargo ou
funcao

Escolaridade

Para tanto, foram estabelecidas as seguintes hipoteses de pesquisa:



H1: A justica organizacional é um antecedente que influencia positivamente o
comprometimento organizacional,

H2: A justica distributiva exerce um efeito positivo sobre o comprometimento organizacional;
H3: A justica processual exerce um efeito positivo sobre o comprometimento organizacional;
H4: A justica interpessoal e informacional exerce um efeito positivo sobre o comprometimento
organizacional;

H5: O tempo de servigo na instituicdo esta positivamente relacionado com o comprometimento
organizacional;

H6: Ocupar um cargo ou funcdo estd positivamente relacionado com o nivel de
comprometimento organizacional,

H7: O nivel de escolaridade esta positivamente relacionado com o comprometimento

organizacional.

Cada hipdtese relaciona-se diretamente a um ou mais objetivos especificos, de forma
gue sua confirmacao ou rejeicdo permitira avaliar em que medida os propositos da investigacédo

foram atingidos.

1.2. Justificativa

Esta pesquisa tem o potencial de gerar beneficios tanto para os servidores quanto para
a instituicdo. Para os servidores, ela possibilita uma reflexdo sobre sua atuacdo e seu propésito
dentro da instituicdo, enquanto para as instituicbes, oferece subsidios valiosos para a
formulacdo de politicas voltadas ao comprometimento e a justica organizacional. A analise do
tema na administracdo publica é relevante, dada a recorréncia de questionamentos acerca do
comprometimento dos servidores publicos com as instituicdes (Prestes, 2011).

Estudos anteriores apresentaram resultados relevantes passiveis de aplicagéo pratica. Ao
focar na Universidade de Brasilia, este trabalho possibilita uma compreensao aprofundada da
atuacdo dos servidores, contribuindo para intervencdes mais assertivas e estratégicas. Por
exemplo, pesquisas indicam que servidores com maior tempo de servigo tendem a apresentar
niveis mais elevados de comprometimento afetivo (Prestes, 2011; Tamayo et al., 2001). Assim,
a experiéncia desses servidores pode ser utilizada para consolidar a cultura institucional e

promover atitudes de maior comprometimento entre 0s recém-ingressos.



O exemplo acima demonstra como esta pesquisa pode ser relevante para as futuras
praticas de gestdo e bem-estar dos servidores, melhorando sua satisfacdo e, consequentemente,
aumentando a sua produtividade, por meio de ambientes de trabalho mais justos e
incentivadores.

Analisando os documentos institucionais, especificamente o Plano Estratégico 2023-
2028 da Universidade de Brasilia, observamos que foram descritas ameacas, oportunidades,
pontos fortes e fracos que se relacionam com gestdo de pessoas e que podem impactar no
comprometimento organizacional e na percepcao de justica dos servidores. Torna-se importante
registrar esses fatores por serem insumo para a formulag&o de estratégia e de politicas de gestdo
de pessoas, de forma a minimizar os prejuizos para a comunidade universitéria, e nesse sentido,
justificamos a iniciativa de pesquisa sobre comprometimento e percepcdo de justica dos
servidores, tendo em vista que existem planos e iniciativas da instituicdo, que contam com as
atitudes dessa forca de trabalho para cumprimento da missdo do érgdo. Extraimos os elementos
do planejamento estratégico:

Quadro 1 - Planejamento Estratégico da UnB 2023-2028

auséncia de cargos e
fungdes suficientes;

impossibilidade de
recomposigdo de alguns
cargos vedados de
provimento que
impactam na
recomposigdo de
equipes;

baixa atratividade e
falta de perspectiva nas
carreiras de docentes e
técnicos;

forte pressdo para
recrutar servidores da
instituigdo por parte de
outros orgaos;

impactos negativos da
pandemia de Covid-19 na
saude das pessoas e em
processos e atividades
institucionais.

regulamentagdo do
trabalho remoto por meio
do Programa de Gestdo;

ofertas de capacitagdo
gratuitas.

respeito a diversidade
de pensamentos e
pluralidade de ideias;

quadro qualificado de
docente e técnico-
administrativo em
educagdo;

ambiente inclusivo,
diverso e acessivel;

didlogo e
transparéncia;

politica de
desenvolvimento e
capacitagdo permanentes
voltados aos servidores;

atualizagdo da
estrutura organizacional
para melhor responder as
demandas internas e
externas de governanga e
eficiéncia;

ética na condugdo dos
processos administrativos

Fonte: Planejamento Estratégico UnB 2023-2028; Elaborado pela autora.

insuficiéncia de
reposicdo/substituicdo de
servidores;

necessidade de
melhorias na
infraestrutura fisica e
tecnoldgica;

necessidade de
aprimorar as estratégias
de retencdo de
servidores;

rotatividade de
servidores;

comunicagdo interna
pouco eficaz;

subutilizagdo de
servidores técnicos
altamente capacitados.

O Quadro 1 evidencia que a Universidade reconhece tanto suas qualidades quanto seus

pontos de melhoria, 0 que reforca a justificativa para a realizacdo deste estudo, abrangendo

diversos fatores previamente mencionados.



A Universidade estabeleceu indicadores e iniciativas estratégicas para aprimorar a
gestdo de pessoas e promover a qualidade de vida, incluindo métricas sobre rotatividade, vagas
desocupadas de servidores técnico-administrativos, dimensionamento da forca de trabalho e
capacitacdo, alinhadas ao Plano de Desenvolvimento de Pessoas - PDP. Observa-se, entretanto,
a auséncia de agdes voltadas a sade mental dos servidores ja atuantes. Esta lacuna justifica a
realizacdo do presente estudo, considerando a necessidade de informag0es sobre o impacto das
experiéncias dos servidores em seu comprometimento e intencdo de permanéncia. Ressalta-se
a importancia de estratégias para retencdo de talentos, melhoria do desempenho institucional e
bem-estar dos servidores, além da redugdo dos custos associados a instabilidade da forca de
trabalho.

Os indicadores estdo alinhados com os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel -
ODS, que abordam os desafios de desenvolvimento enfrentados pelo Brasil e pelo mundo. Os
ODS’s sdo “um apelo global a agdo para acabar com a pobreza, proteger o meio ambiente e o
clima e garantir que as pessoas, em todos os lugares, possam desfrutar de paz e de prosperidade.
Os ODS’s tem relagdo com educagdo de qualidade, igualdade de género, trabalho decente e
crescimento econémico, reducdo das desigualdades, paz, justica e instituicbes eficazes. Dessa
forma, esta pesquisa auxilia no cumprimento das metas dos indicadores institucionais e dos
objetivos de desenvolvimento sustentavel.

Apesar de termos estruturado um Plano Estratégico, com indicadores e iniciativas bem
definidas, inclusive alinhadas com os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel, temos poucos
estudos no ambito da Universidade de Brasilia sobre essa tematica que auxiliem na construgéo
de politicas de gestdo de pessoas. Dessa forma, percebemos que compreender sobre justica e
comprometimento organizacional auxiliam o entendimento sobre diferentes eventos que estdo
relacionados ao campo do comportamento organizacional (Guimaraes, et al, 2022), aumentando

as chances de melhorar a gestdo de pessoas da Universidade.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. Comprometimento Organizacional

Desde os anos 1960, os estudiosos tém explorado o conceito de comprometimento

organizacional, procurando compreender a esséncia dos vinculos estabelecidos entre os



individuos e as organizacdes (Meyer e Allen, 1997). O termo “comprometimento” abrange
muitos significados, variando entre um estado de compromisso (que descreve como as pessoas
se comportam) e lealdade a algo permanente (que definem intencfes, sentimentos e desejos),
até um estado que compromete negativamente a a¢éo ou o julgamento. Sendo assim, 0 mesmo
termo pode descrever valores que sé&o opostos (Bastos et al., 1997). Apesar das nuances da
palavra, no ambiente organizacional, o termo firmou-se como um sinal da qualidade do vinculo
entre colaborador e empresa.

Nos anos setenta e oitenta, o0 comprometimento foi abordado sob uma Otica
unidimensional, focando sobretudo na afetividade. Para Steers (1977), o comprometimento diz
respeito a identificacdo e ao envolvimento do individuo com determinada instituicdo. Nesse
cenario, o comprometimento afetivo € visto como um estado no qual o individuo se identifica
com 0s objetivos da organizacdo, deseja se manter nela e esta disposto a se esforcar para
contribuir com seu desempenho (Mowday et al., 1979; Hellriegel et al., 2001).

Kelman (1958) foi o pioneiro a abordar o comprometimento como um conceito
multidimensional. Em seu modelo, defendeu trés componentes: a submissdo, motivada por
recompensas externas; a identificacdo, baseada no desejo de pertencimento; e a internalizacao,
relacionada a harmonia de valores entre o individuo e a organizagdo. O modelo de Kelman foi
testado por O’Reilly e Chatman (1986), que influenciaram uma série de estudos posteriores que
buscaram medir de forma pratica os componentes do comprometimento (Becker, 1992; Etzioni,
1961; Kanter, 1968; Jaros et al., 1993.

A consolidacdo do comprometimento como foco principal da pesquisa ocorre com a
apresentacdo do modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991). Eles definiram o
comprometimento organizacional como um estado psicolégico que liga o individuo a
organizacdo, e afeta sua escolha de ficar ou sair da instituicdo. O modelo inclui trés
componentes relacionados: afetivo, normativo e de continuidade.

A dimenséo afetiva, que é a mais antiga e extensivamente pesquisada, diz respeito a
conex&@o emocional estabelecida por meio da identificacdo e do engajamento com a organizagéo
(Meyer e Allen, 1991). Nesse contexto, o individuo permanece na instituicdo de forma
voluntaria, motivado por seu proprio desejo (Rego, 2003). Colaboradores que possuem um
compromisso afetivo tendem a se manter por decisdo propria e, em geral, revelam um nivel
elevado de satisfacdo no trabalho, envolvimento com os papeis institucionais e um sentimento
de orgulho por fazer parte da organizacéao (Siqueira e Gomide Janior, 2014). Segundo Mowday
et al. (1979), esse tipo de comprometimento abrange a aceitacdo de valores organizacionais, a

disposicao de dedicar esforcos em beneficio da entidade e o desejo de permanecer. Meyer et al.



(1993) ressalta que essas atitudes sdo moldadas por vivéncias anteriores que geram conforto e
percepcdo de competéncia no ambiente de trabalho.

Ja 0o comprometimento normativo é baseado em sentimentos de obrigacdo e dever
moral, quando os valores organizacionais sdo internalizados, o individuo se conecta a
organizacdo pela lealdade, afetando a sua relagdo com a instituicdo (Wiener, 1982). Rego
(2003) e Bandeira, Marques e Veiga (2000) complementam, destacando que o
comprometimento normativo € impulsionado por um senso de divida moral: o individuo sente
que o certo é permanecer na organizacao, em razao dos beneficios e oportunidades recebidos.
Pessoas com alto comprometimento normativo sentem que devem permanecer (Meyer e Allen,
1991), muitas vezes motivadas por gratidao, lealdade ou adesdo a valores compartilhados
(Montenegro, Pinho e Tupinamba, 2023).

A terceira dimensdo, conhecida como comprometimento de continuidade ou
instrumental, baseia-se em uma légica de trocas. O individuo considera os custos envolvidos
em deixar a organizacdo e decide permanecer porque precisa (Meyer e Allen, 1991; Rego,
2003), estabelecendo assim uma relagdo pautada no interesse e conveniéncia (Rego, 2003).
Trata-se de uma decisdo racional e econémica, que inclui crencas relacionadas a perdas ou
custos vinculados a ruptura da relacdo de troca com a organizagdo (Siqueira, 20036.

Vale destacar que Meyer e Allen (1991) afirmam que essas trés dimensfes ndo devem
ser vistas como tipos distintos de comprometimento. Assim, um mesmo individuo pode
apresentar niveis diferentes em cada um deles, e essas variagdes impactam diretamente no seu
comportamento.

Apesar do reconhecimento do modelo tridimensional, ele ndo é isento de criticas. Cunha
et al. (2021) destacam que a correlacdo entre algumas das dimensdes gera discussdes sobre a
validade dessa separacdo. Mesmo assim, 0 modelo permanece o mais aceito e utilizado na
literatura, sendo adotado neste estudo por sua consisténcia tedrica e empirica.

A figura apresentada a seguir reine 0s principais conceitos abordados nesta pesquisa,
de forma sistematizada, e quem vem sendo discutidos pela literatura especializada. Ela oferece

um panorama que facilita compreender como diferentes autores abordam o constructo.



Figura 2 - Multidimensionalidade do comprometimento organizacional
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Elaborado por Silva (2009), a figura foi elaborada com base nos estudos de Bastos
(1994), Medeiros (2003), Rego (2003) e Medeiros e Albuquerque (2005). Os blocos de
conteudo, diferenciados por cor, representam categorias semelhantes, porém apresentados por
autores diferentes, e contribui para o entendimento das relacdes entre individuo, grupo, atitudes,
emoc0es e processos de socializacao.

No contexto brasileiro, 0 comprometimento organizacional se destaca como um dos
temas mais estudados dentro do campo do comportamento organizacional (Bastos et al., 2014).
Estudos como os de Jesus e Rowe (2015) enfatizam sua importancia para o alinhamento entre
objetivos individuais e institucionais. Do ponto de vista dos gestores, 0 comprometimento esta
relacionado a produtividade, a motivacdo, a reducao do absenteismo e da rotatividade, além de
contribuir para relacfes de trabalho mais saudaveis (Tomazzoni e Costa, 2020; Camargo e
Goulart, 2019). Bingol (2020) e Bibi, Khalid e Hussain (2019) reforcam que o
comprometimento dos colaboradores é um elemento essencial para 0 sucesso organizacional.

Os resultados de diferentes estudos revelam perfis variados entre os trabalhadores.
Santos et al. (2019) observam diferencas no comprometimento conforme o género, com as
mulheres demonstrando maior identificacdo com a organiza¢do. Montenegro, Pinho e
Tupinambé (2023) identificaram um perfil com menor comprometimento entre os jovens com
menos tempo de servigo. Ja Silva e De Paula (2022) apontaram que, embora os servidores
investigados se identifiguem com a institui¢do, essa conexao ndo se traduziu em vinculo afetivo
solido, pois ndo expressa um real sentimento de pertencimento. Em contrapartida, pesquisas
como as de La Falce et al. (2019), Amaral Mello e lepsen (2021) e Sobreira, Zille e Faroni
(2021) destacam a predominancia do comprometimento afetivo na relacdo entre individuos e
organizacao.

Em relacdo as praticas e procedimentos que devem ser observados na instituicdo, Meyer,
Bobocel e Allen (1991) reforcam a importancia de entender como o comprometimento se
desenvolve e pode ser estimulado, especialmente considerando que sua auséncia pode levar a
comportamentos indesejados. O constructo também esta relacionado a diversos antecedentes
— como personalidade, cultura e relagbes interpessoais —, que influenciam o
comprometimento de carater pessoal, bem como a consequentes, como absenteismo e
desempenho. Ainda, os correlacionados se referem a motivacéo, satisfacdo e bem-estar. (Meyer
e Allen, 1991). Siqueira e Gomide Junior (2014) acrescentam que 0s sentimentos de obrigagéo,
orgulho ou necessidade tem um papel importante na decisdo do trabalhador em manter-se

vinculado & organizagé&o.
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Por fim, como resumem Meyer e Allen (2004), colaboradores com alto
comprometimento afetivo permanecem na organizagdo porque querem, 0S gue possuem
comprometimento normativo permanecem porque sentem que devem, e aqueles com forte
componente de continuidade permanecem porque sentem que precisam.

O conceito de comprometimento organizacional adotado no presente estudo foi de
Meyer e Allen, 1991, 1993, 1996.

2.2. Justica Organizacional

A discussao sobre justica nas organizacGes comecou a ganhar forca a partir da década
de 1960, com as contribuices iniciais de Homans (Assmar, 2003). Homans (1961) prop6s que
os individuos esperam ser recompensados de forma proporcional as trocas estabelecidas nas
relagdes sociais, ideia que embasou a Teoria da Equidade, desenvolvida mais tarde por Adams
(1965). Segundo ele, a percepcao de justica surge da comparagdo entre os investimentos e 0s
retornos proprios em relacdo aos dos outros, e, quando percebem desequilibrios, os individuos
tendem a agir com o intuito de restabelecer essa equidade. Esse conceito teve um papel
importante no avango das pesquisas sobre justica organizacional (Mendonga e Tamayo, 2004).

De acordo com Assmar (2003), justica organizacional pode ser entendida como a
aplicacdo da psicologia da justica ao ambiente de trabalho, com foco nas percepcdes que 0s
trabalhadores tém sobre o quanto sdo tratados de forma justa em suas relacGes com a instituicao.
Essa ideia é reforcada por Tyler et al. (1997), que afirmam que a justica ou a injustica
desenvolvem sentimentos e comportamentos, que impactam nas relagbes com outros
individuos.

Com o tempo, novas abordagens passaram a ampliar o escopo conceitual do tema.
Adams (1965) enfatiza que relagcdes percebidas como injustas geram tentativas de reduzir ou
eliminar a fonte de estresse. Siqueira e Gomide Junior (2014) complementam essa Visdo,
argumentando que, nas trocas sociais e econdémicas do ambiente organizacional, a percepcao
de injustica pode levar a ruptura da relacéo, especialmente quando os custos percebidos passam
a superar os beneficios — logica também defendida por Blakely, Andrews e Moorman (2005).

O termo “justi¢a organizacional” foi oficialmente introduzido por Greenberg (1987a), e
alguns anos depois, em 1990, o autor reforcou a importancia do conceito, destacando seu papel
como um dos pilares da satisfagdo e eficacia organizacional. Desde entdo o conceito passou a

ser tratado como um construto multidimensional. Pesquisadores como Rego et al. (2002), Rego
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(2000), Colquitt (2001) e Assmar, Ferreira e Souto (2005) identificam a existéncia de quatro
dimensbes da justica organizacional: distributiva, procedimental e interacional, que se
desmembra em interpessoal e informacional.

O quadro a seguir apresenta uma evolucdo tedrica dos modelos de justica
organizacional. Essa sistematizacdo é essencial para compreender como a literatura tem
ampliado o entendimento sobre o tema, passando de abordagens mais simples para estruturas

mais complexas e integradas.

Quadro 2 — Conceitos de justica organizacionaldeu ai

MODELO DIMENSOES CONCEITO AUTORES
Unidimensional Justica Fundamenta-se na perspectiva da teoriada | Adams,
distributiva equidade, onde recursos e recompensas 1965;
séo considerados justos quando forem Deutsch,
proporcionais. 1975;
Homans,
1961
Bidimensional Justica Considera que apenas a justica distributiva | Leventhal,
distributiva; | é insuficiente para explicar a justica 1980;
Justica organizacional e aborda um novo tipo de | Thibaute
procedimental | justica que se refere a forma como sdo | Walker,
tomadas as decisdes nas organizagOes e 1975
como sdo planejadas as tarefas.
Tridimensional Justica Defende que além da justica distributiva e | Moorman,
distributiva; | da justica procedimental, existe a justica | 1991; Bies
Justica interacional que leva em conta as relacdes | e Moag,
procedimental; | interpessoais no trabalho e sua influéncia | 1986; Bies,
Justica na percepcdo da justica do individuo. A 1987
interacional | justica interacional, como é denominada,
aborda 0 modo como os individuos séo
tratados por superiores e colegas.
Tetradimensional Justica Considera a influéncia da maneiracomo os | Colquitt,
distributiva; | individuos recebem as informages nas 2001
Justica organizag0es em sua percepcao de justica.
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procedimental,
Justica
interacional,
Justica

informacional

Pentadimensional Justica Considera que alguns profissionais, como Rego,
distributiva os professores, podem perceber a justica | 2001; Rego
de tarefas; distributiva em duas perspectivas: a | etal., 2009

Justica distribuicéo das tarefas e a distribuicéo das
distributiva de | recompensas.

recompensas;

Justica
procedimental;
Justica
interacional,
Justica

informacional

Fonte: Jesus (2014)
Analisando cada dimensao, a justica distributiva, considerada a mais antiga dentre as

dimensGes da justica organizacional, tem como base o principio da equidade na distribuicédo de
recompensas e recursos (Homans, 1961; Adams, 1965). De acordo com Sotomayor (2007), essa
dimensdo diz respeito a percepcdo de justica em relacdo aos resultados alcancados,
fundamentado no principio da proporcionalidade, relacionando a contribuicdo ofertada com o
resultado recebido, baseando-se assim na no¢do de equidade. Ou seja, quanto maior o esforco
ou dedicagé@o, maior deveria ser o retorno. Estudos como os de Dittrich e Carrel (1979) e Witt
e Broach (1992) mostram que essa percepc¢ao tem impacto direto em fatores como a satisfacao
no trabalho, comprometimento organizacional, desempenho individual, além de influenciar o
absenteismo e a rotatividade.

A justica procedimental, também chamada de justica processual, foi introduzida por
Thibaut e Walker (1975), e destaca o foco para os meios utilizados para alcancar os resultados.
Sé&o os procedimentos adotados para o alcance de certo objetivo (Assmar et al., 2005). Tyler e
Blader (2000) argumentam que essa dimensdo tem forte influéncia na identificagdo

organizacional, pois fortalece a confianca nos processos institucionais. Ha e Moon (2023)
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reforcam que essa dimensdo é ainda mais relevante em ambientes cujos processos
administrativos sdo automatizados e dependentes de tecnologia.

Ja a justica interacional foi proposta por Bies e Moag (1986), com foco na forma como
as pessoas sao tratadas no ambiente de trabalho e na qualidade da comunicacgéo, consolidando
o vinculo do individuo com a organizacdo. Posteriormente, Colquitt et al. (2001) dividiram essa
dimensdo em justica interpessoal — que se refere ao respeito e dignidade no trato com 0s
colaboradores — e justica informacional, que se refere a clareza, transparéncia e suficiéncia das
informacBes comunicadas. Apesar dessa divisdo ser amplamente utilizada, ainda ndo ha
consenso sobre a separacdo dessas subdimensdes, como apontam Battistella et al. (2012) e
como evidenciaram Guimardes, Porto e Borges-Andrade (2022) na revisdo sistematica da
literatura no Brasil. De todo modo, para fins desta pesquisa, sdo considerados 0s quatro
enfoques: distributiva, processual, interpessoal e informacional (Guimardes et al., 2022).

A relevancia da justica organizacional nas instituicdes é destacada por Guimardes, Porto
e Borges-Andrade (2022) ao apontarem que ela promove cooperacdo entre 0s membros da
organizacdo, legitima as decisdes tomadas e fortalece os lagos entre os colaboradores e a propria
instituicdo. Essa perspectiva reforca a definicao apresentada por Colquitt (2001), que entende a
justica organizacional como a percepg¢do quanto ao tratamento dado aos trabalhadores. Ainda,
Colquitt e Zipay (2015) complementam que se trata da forma como os funcionarios avaliam o
quanto foram tratados de maneira justa pela organizacao.

Diversos estudos demonstram os efeitos praticos da justica organizacional no ambiente
de trabalho. Colquitt et al. (2002) apontam que altos niveis de percepc¢do de justica estdo
diretamente ligados a um melhor desempenho das equipes. Por outro lado, Colquitt (2001)
observa que baixos niveis de justica organizacional estdo associados ao aumento do
absenteismo e a reducdo do comprometimento organizacional. Nesse contexto, a percepcdo de
justica atua como antecedente direto do comprometimento afetivo, como mostram Rego (2002),
Rego e Souto (2004), Filenga e Siqueira (2006) e Jesus e Rowe (2015).

Essa relacéo é reforcada por estudos mais recentes, como os de Beuren, Ribeiro e Silva
(2019), Silva et al. (2022), Oliveira et al. (2022) e Santos et al. (2023), que demonstram 0
impacto das diferentes dimensdes da justica tanto no comprometimento quanto no desempenho
organizacional. Em instituicdes publicas, essa relacdo torna-se ainda mais importante, como
mostram Licorio, Oliveira e Santos (2015), que destacam como a escassez de recursos e as
desigualdades salariais intensificam a percepcdo de injustica, tornando a justi¢a organizacional

um elemento central para promover o engajamento e a satisfacdo dos servidores.
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De forma resumida, Colquitt et al. (2013) explicam que a justica distributiva diz respeito
a forma como os recursos sdo distribuidos de maneira justa entre os colaboradores; a processual,
se refere aos critérios e procedimentos adotados para essa distribuicdo, valorizando aspectos
como a consisténcia, precisdo e a participacdo dos envolvidos; a interpessoal tem relacdo com
0 respeito e dignidade no trato por parte dos gestores; e a informacional esta ligada a qualidade
e a veracidade das informagGes compartilhadas sobre decisGes organizacionais.

N&o resta ddvida que a justica organizacional se firmou como um conceito
multifacetado, com raizes na psicologia social e com impacto nas préaticas de gestao de pessoas.
Estudos como os de Greenberg (2017), Colquitt et al. (2001), Oliveira et al. (2017) e Ghasi et
al. (2020) evidenciam que os trabalhadores ndo avaliam apenas os resultados das decises
organizacionais, mas também os critérios adotados, a conducdo dos processos e como Sdo
tratados.

Nesse contexto, a presenca de justica organizacional dentro das instituices representa
um sinal de legitimidade, confianca e respeito matuo entre gestores e colaboradores. Como
mostram Bakhshi e Kumar (2009), Moorman et al. (1998) e Assmar (2003), a justica
organizacional contribui diretamente para atitudes positivas, maior desempenho e menor
intencdo de desligamento.

A definicéo de justica organizacional utilizada nesta pesquisa foi a de Colquitt, 2001.

3. METODOLOGIA

3.1. Tipo de pesquisa

Trata-se de uma pesquisa de natureza aplicada com abordagem quantitativa, com uso
de técnicas estatisticas descritivas (média, desvio padrdo, frequéncias), correlacdo de Pearson
para verificar associacOes entre variaveis e MANCOVA (Analise Multivariada de Covariancia)
para avaliar o efeito das dimensdes da justica sobre as dimensdes do comprometimento.

A pesquisa ¢ “exploratoria” (pela investigacdo da relagdo entre justica e
comprometimento), com uso do modelo conceitual das trés dimensGes do comprometimento
organizacional proposto por Meyer e Allen (1991), e escala de percepg¢éo de justica proposta

por Colquit (2001). Segundo Lakatos e Marconi (2010), as pesquisas exploratdrias criam
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hipGteses e tém como objetivo modificar ou esclarecer conceitos. O estudo tem a natureza
“explicativa” por analisar a relacdo de causa e efeito entre variaveis.
O recorte do tempo escolhido é o transversal, pois pesquisas assim sao realizadas uma

Unica vez e representa o registro de um determinado momento e contexto.

3.2. Caracterizacdo da organizagao

A pesquisa foi realizada no &mbito da Universidade de Brasilia, uma instituigdo publica
de ensino superior, que integra a Fundacdo Universidade de Brasilia (Lei n. 3.998, de 15 de
dezembro de 1961), e que tem como missdo “ser uma universidade inovadora e inclusiva,
comprometida com as finalidades essenciais de ensino, pesquisa e extensdo, integradas para a
formacdo de cidadds e cidaddos éticos e qualificados para o exercicio profissional e
empenhados na busca de solu¢Bes democréaticas para questdes nacionais e internacionais, por
meio de atuagdo de exceléncia” (Plano de Desenvolvimento Institucional UnB, 2023). Sua
estrutura organizacional ¢ composta por “conselhos superiores, reitoria, unidades académicas,
6rgdos complementares e centros” (Regimento Interno UnB, p. 9). Além disso, conta com mais
trés campi, a Faculdade de Ceilandia, a Faculdade do Gama e a Faculdade de Planaltina.

Como parte da Universidade, especificamente da Reitoria, 0 Decanato de Gestdo de
Pessoas - DGP, locus desta pesquisa, nasceu a partir da Resolu¢do do Conselho Universitario
n. 29/2010, que autorizou a criacdo do Decanato de Gestdo de Pessoas e extinguiu a antiga
Secretaria de Recursos Humanos da Universidade de Brasilia.

O tema a ser estudado tem relacdo com as competéncias designadas ao Decanato de
Gestdo de Pessoas — DGP, que tem como missdo “promover a gestdo, desenvolvimento e
potencializacdo de pessoas contribuindo para a busca permanente da exceléncia, salde,
seguranca e qualidade de vida no trabalho”. (Universidade de Brasilia, 2024).

Na Cadeia de Valor da Universidade, o Decanato de Gestdo de Pessoas surge como uma
unidade que realiza gestdo de pessoas de forma humanizada e &gil para o cumprimento da
missdo da Universidade, promovendo a capacitacdo e formacgdo permanentes e a qualidade de
vida no trabalho.

O objetivo de detalhar a missdo tanto da Universidade quanto do DGP ocorre para
explicar a motivagdo da definicdo do l6cus da pesquisa no Decanato de Gestdo de Pessoas e,
futuramente, avaliar e comparar 0 que estd descrito nesta pesquisa com o que de fato é

vivenciado pelos técnicos diariamente.
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3.3. Participantes da pesquisa

A Universidade de Brasilia possui uma forca de trabalho de 5.500 servidores, em média,
sendo a maioria técnico-administrativo, com aproximadamente 3 mil servidores nesta categoria,
que é o foco da presente pesquisa, cujo participante pode ser ocupante de qualquer cargo da
carreira, lotado em unidades administrativas e académicas.

A escolha dessa categoria se justifica pelo alto nimero de vacancias para 0s cargos de
técnico-administrativos em comparacgdo aos docentes, que tém uma porcentagem muito menor
de desligamento na Universidade. Além disso, 0 Decanato de Gestdo de Pessoas se relaciona
de forma mais préxima com técnico-administrativos, considerando que grande parte das
decisOes de gestdo de pessoas para os docentes sdo tomadas de forma colegiada.

A escolha da populacdo se deve também ao fato de a pesquisadora trabalhar em setor
da Universidade que lida com processos de movimentacao e ter convivéncia diaria com relatos
que sdo trazidos pelos servidores técnico-administrativos, que tratam sobre suas insatisfacdes
em seus ambientes de trabalho. Essa realidade trouxe questionamentos relevantes para
entendimento sobre varidveis que podem impactar o nivel de comprometimento dos servidores,
no caso deste estudo a justica organizacional, e sobre como esta o nivel de comprometimento
desses servidores, sobretudo por ndo termos dados cientificos que possam auxiliar na
construcdo de politicas de gestdo de pessoas.

O tipo de amostragem adotado foi por conveniéncia, pela facilidade de acesso aos
participantes, ndo exigindo recursos logisticos para selecdo dos respondentes. Ao total,
somamos 315 respostas de servidores técnico-administrativos. A amostra por conveniéncia
ocorre quando o pesquisador usa grupos formados de maneira natural (empresa, familia, grupo

de alunos), ou voluntérios (Creswell, 2010).

3.4. Instrumentos de coleta de dados

Dois instrumentos de coleta de dados foram utilizados para que fossem cumpridos 0s
objetivos desta pesquisa. Para compreensdo do comprometimento organizacional, utilizamos a
escala de Meyer e Allen (1997), com 19 itens, validado por Castro (2019) e para a justica
organizacional foi utilizada a escala de Colquitt (2001), com 20 itens, utilizada por Prestes
(2011), e validada por Asmar et al (2002), ambas do tipo Likert.
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O Quadro 3 resume os constructos, as dimensdes e as quantidades de seus respectivos
itens que foram estudados nesta pesquisa:

Quadro 3 - Resumo dos constructos e suas dimensdes

Constructo Dimensdes N° de
Itens
Justica Distributiva 4
Justica Processual 7
Justica Organizacional Justica Interpessoal 4
Justi¢a Informacional 5
4 dimensdes 20 itens
Comprometimento Afetivo 6
Comprometimento 5
. . Normativo
Comprometimento Organizacional -
Comprom,etlmento 7
Continuo
3 dimensdes 19 itens

Foram inseridos no formulario 9 questfes sociodemograficas para analise de sua relacao
com a variavel dependente - comprometimento organizacional -, tais como nivel de
escolaridade, idade, tempo de servico, campus de lotacdo, se é ocupante ou ndo de cargo de
chefia.

As informagdes foram coletadas por meio de questionario que ¢ o “instrumento de
coleta de dados, constituido por uma série ordenada de perguntas, que devem ser respondidas
por escrito € sem a presenca do entrevistador” (Lakatos 2021, p. 231).

Foi realizada uma revisdo das escalas escolhidas, para identificar a necessidade de
alguma adaptacéo, por servidor da Universidade de Brasilia, ocupante do cargo de técnico-
administrativo em educacdo, lotado no Decanato de Gestdo de Pessoas e que exerce funcao de
direcdo. A escolha desse perfil se justifica pelo fato de o servidor dirigir uma unidade que recebe
demandas e relatos de servidores que desejam se movimentar no &mbito da UnB e para outros
orgdos da administragdo publica. Nesse cenério, a unidade acolhe servidores que enfrentam
situacOes desafiadoras em seu ambiente de trabalho, seja com seus pares ou com sua chefia
imediata. Dessa forma, consideramos que o avaliador escolhido € apto para avaliar e conciliar
a realidade da Universidade com as perguntas que serdo disponibilizadas para os participantes

da pesquisa.
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As escalas foram entregues em meio fisico, para que o avaliador pudesse registrar suas
corregdes e sugestdes. Ele recebeu orientagdo sobre os pontos que devem ser observados para
avaliacdo, como erros ortograficos e de compreensdo textual. Apos avaliagdo, a escala foi

ajustada a realidade institucional para que fosse aplicada.

3.5. Procedimentos de coleta de dados

A coleta de dados foi realizada por meio de aplicacdo de questionario, de forma
eletronica, pela Forms, ferramenta da Microsoft. O endereco eletronico dos servidores foi
disponibilizado pelo Decanato de Gestdo de Pessoas, ap0s autorizacdo formalizada.

Ao terem acesso ao formulario, os servidores compreenderam os objetivos da pesquisa,
e para darem continuidade, preencheram o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(TCLE). No documento foi explicado que os dados seriam utilizados apenas para fins da
referida pesquisa, com garantia do anonimato. N&o estando de acordo com esses itens, nao seria
possivel prosseguir.

A pesquisa teve a devida autorizacdo da instituicdo para que fosse aplicada e ficou
disponivel para respostas dos servidores por 4 meses.

4., RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesta secdo sera apresentada as interpretacdes e as discussGes dos resultados obtidos.
Inicialmente serdo demonstrados os principais achados descritivos relativos ao perfil da
amostra, as dimensdes de justica e comprometimento organizacional, bem como as correlacdes
e efeitos identificados nas analises multivariadas. Em seguida, esses resultados serdo analisados
de forma integrada, buscando compreender como as percepcdes de justica se relacionam com
as dimensbes do comprometimento, e de que maneira as variaveis sociodemograficas
influenciam essas relagfes. A discussdo serd estruturada de forma a confrontar os resultados
empiricos com as evidéncias tedricas, destacando convergéncias, divergéncias e possiveis

explicagOes para o que foi observado.

4.1 Caracterizacgado do Perfil da Amostra
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A Tabela 1, abaixo, apresenta os dados sociodemogréaficos e funcionais da amostra de
participantes da pesquisa, que contempla 315 participantes, todos servidores técnico-
administrativos da Universidade de Brasilia, com uma predominancia feminina (58,1%), em

comparacdo aos homens (41,9%).

Tabela 1 - Caracterizacdo da amostra

VARIAVEL N %

Sim 118 375

Exerce fungio Nao 197 62,5
Total 315 100

Alle e ano Fi] 2.5

Entre 1e5 35 11.1

. Entre G e 10 a9 34

Tempo servigo Entre 11 e 15 101 321
Mais de 16 72 229

Tatal 315 100

Graduagao 22 7.0

Especializacio 162 51.4

Escolaridade Mestrado 108 34,5
Doutorado 20 6.3

Ensino Médio 3 1.0

Total 315 100

16ed ] 29

29e 45 196 622

Idade 46 e 60 92 292
Mais de 60 15 57

Total 315 1040

Darcy Ribeiro 2895 937

Ceilindia 15 4.8

Planaltina 1 0.3

Campus Gama 2 0.6
ety z

Total 315 100

Feminino 183 581

3exo Masculino 132 4149
Total 315 100

Sim 201 63.5

PGD Mao 114 362
Total 315 100

Presencial 17 5.4

Parcial 169 537

Modalidade PGD Irtegral 15 43
Mao se aplica 114 362

Total 315 100

Em relagdo a ocupacdo de funcdo gratificada ou cargo de chefia, verificou-se que a
maioria dos participantes (62,5%) nao exerce essas fungGes, enquanto a menor parte ocupa

algum tipo de funcéo gratificada ou cargo de lideranga (37,5%).
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Quanto ao tempo de servico na UnB, observou-se uma distribui¢do equilibrada, com
destaque para os servidores que possuem entre 11 e 15 anos de atuacédo (32,1%). Em seguida,
aparecem aqueles com mais de 16 anos de servico (22,9%) e entdo os que possuem de 6 a 10
anos (31,4%). Os servidores mais recentes, com até um ano (3,2%) ou entre 1 e 5 anos de
vinculo (11,1%), representam uma parcela menor da amostra.

No que se refere a escolaridade, a maioria possui especializacdo (51,4%), seguida por
mestrado (34,3%) e doutorado (6,7%). Uma propor¢do menor apresenta apenas graduacdo
(7,0%) ou ensino médio (1,0%). Esses dados demonstram um quadro de servidores muito
qualificado.

A faixa etaria predominante esta entre 29 e 45 anos (62,2%), seguida por aqueles entre
46 e 60 anos (29,2%). Os participantes com até 28 anos (2,9%) ou com mais de 60 anos (5,7%)
representam 0s menores percentuais.

Em relacdo ao campus de lotagdo, a maioria dos respondentes esta vinculada ao campus
Darcy Ribeiro (93,7%), sequido pelos campi Ceiléndia (4,8%), Planaltina (0,6%) e Gama
(0,3%). Apenas dois servidores (0,6%) optaram por ndo informar. Grande parte do publico
participante esta lotado no Campus Darcy Ribeiro, o que torna interessante compreender o
motivo pelo qual a pesquisa teve baixa aderéncia nos demais campi.

Sobre a participagdo no Programa de Gestdo e Desempenho (PGD), a maioria afirmou
aderir ao programa (63,8%), enquanto 36,2% n&o participam. Entre os que participam, a
modalidade parcial é a mais frequente (53,7%), seguida pela integral (5,4%). Apenas uma
pequena parcela relatou exercer suas atividades exclusivamente de forma presencial (5,4%),

enquanto 36,2% néo se enquadram por ndo aderirem ao PGD.

4.2 Andlise Descritiva dos Constructos Justica e Comprometimento Organizacional

Antes da analise dos dados, as variaveis foram padronizadas por meio de escores z, que
indicam quantos desvios padrdo cada valor se afasta da média da amostra. Esse procedimento
€ necessario quando as variaveis possuem escalas ou amplitudes diferentes, permitindo
comparagGes mais consistentes entre elas. Além disso, facilita a identificacdo de valores
atipicos.

Para a construgcdo dos escores das dimensdes de justica organizacional (Justica
Distributiva, Justica Processual, Justica Interpessoal e Justica Informativa) e de

comprometimento organizacional (Comprometimento Afetivo, Comprometimento Continuo e
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Comprometimento Normativo), foi inicialmente realizada a inverséo dos itens formulados de

maneira negativa, de forma que valores mais altos indicassem maior percepgdo do constructo.

Esse procedimento, identificado com o marcador (i) no banco de dados, consistiu em transpor

as respostas para valores opostos, por exemplo, transformando “discordo totalmente” em

“concordo totalmente”. Em seguida, considerando-se que cada dimensédo foi mensurada por

meio de uma escala Likert de cinco pontos, os valores obtidos nos itens foram transformados

em escores padronizados, variando de 0 a 100, por meio da férmula do Escore Padronizado do

item, conforme proposto por Lopes (2018).

Figura 3 — Escore Padronizado

SOMA — MINIMO

Ept = 100 x

MAXIMO — MINIMO

A padronizacao possibilitou a utilizacdo de analises estatisticas que requerem variaveis

intervalares e facilitou a interpretacdo dos resultados, permitindo que valores mais elevados

representassem maior percepgdo de justica ou maior nivel de comprometimento organizacional

em cada uma das dimensdes analisadas.

Tabela 2 - Medidas descritivas dos escores das dimensdes de comprometimento e de justica

2Dimens0es Média Desvio Padréo
Comprometimento 47,66 14,27
Justica 68,83 13,09
Comprometimento Afetivo 60,66 19,95
Comprometimento Continuo 44,87 18,04
Comprometimento Normativo 37,92 20,59
Justica Distributiva 66,76 20,16
Justica Informativa 71,54 20,51
Justica Interpessoal 87,18 17,26
Justica Processual 57,59 15,14
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Figura 4 - Médias dos escores das dimensdes de comprometimento

Comprometimeto Comprometimento Comprometimento
Afetivo Continuo Normativo

O grafico apresenta as medidas descritivas dos escores de comprometimento
organizacional, por dimensdo, bem como a variacao das respostas (desvio-padréo), na tabela 1.
Em relacdo ao comprometimento, os resultados indicam que o vinculo emocional (afetivo) com
a organizacao foi o mais forte, enquanto os motivos relacionados a obrigac&o (normativo) foram
0s mais baixos. Isso significa que os trabalhadores tendem a permanecer na instituicdo mais por
apego do gue por obrigacéo

Estudos demonstram que o comprometimento afetivo tende a apresentar niveis mais
elevados por estar fortemente associado a percepgdes de justica — especialmente a processual
e a distributiva — e a experiéncias positivas no ambiente de trabalho (Mendryk, 2017; Suifan,
2019; Adeniji et al., 2025). Nessa direcdo, Klendauer e Deller (2009) apontam que interagdes
justas e relacdes de confianca com gestores reforgam vinculos emocionais mais do que vinculos
baseados em obrigacdo. Assim, a predominancia do comprometimento afetivo sobre o
normativo observada neste estudo é coerente com a literatura, que indica que trabalhadores
permanecem na organizacdo mais pelo sentimento de identificacdo e pertencimento do que por

expectativas normativas ou obrigagdes formais.
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Figura 5 - Médias dos escores das dimensdes de justica

Justica Justica Justica Justica
Distibuitiva Informativa Interpressoal Processual

Quanto a justica, os escores foram mais altos do que os de comprometimento,
notadamente na justica interpessoal, ou seja, na forma como os servidores sdo tratados. A justica
informativa também foi relevante, demonstrando que os participantes percebem clareza e
transparéncia nas informacdes. Ja a justica processual, ligada as regras e procedimentos, obteve
a menor média, sugerindo que ndo ha unanimidade quanto aos processos formais adotados pela
organizacao.

Klendauer e Deller (2009) verificaram que, embora todas as dimensdes da justica
apresentem correlagdo positiva com o comprometimento afetivo, apenas a justica interpessoal
demonstra uma relacdo Unica e independente com esse tipo de vinculo. Os autores também
identificaram que essa relacdo pode ser mediada por avaliagGes instrumentais e pela confianca
estabelecida na organizacdo. Assim, a elevada média desta dimensao nesta pesquisa acompanha
a tendéncia de que os trabalhadores avaliam mais favoravelmente os aspectos relacionais da
justica do que os aspectos estruturais, como regras e procedimentos.

A justica informativa também se destacou positivamente. Esse achado encontra suporte
em Pareke (2017), que analisou trabalhadores do setor privado e servidores publicos e verificou
que a maior parte das dimensdes da justica organizacional exerce efeito significativo sobre o

comprometimento, inclusive a justica informacional. O autor evidencia que a forma como a
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organizagdo comunica suas decisdes — garantindo clareza, coeréncia e suficiéncia das
informagdes — contribui para fortalecer o comprometimento dos trabalhadores, especialmente
ao reforcar percepcdes de legitimidade e confianca. Dessa forma, a elevada média desta
dimensao entre os servidores da UnB sinaliza o papel estratégico da comunicacéo institucional
na formacéo das percepcdes de justica.

Em contraste, a justica processual apresentou a menor média entre as dimensdes
avaliadas, indicando que os servidores percebem fragilidades nos critérios, regras e rotinas que
orientam as decisdes institucionais. Esse achado encontra suporte em Lemons e Jones (2001),
cujo estudo demonstrou que a percep¢do de justica nos procedimentos decisorios —
especialmente em processos de promocdo — exerce efeito significativo sobre o
comprometimento organizacional. As autoras argumentam que, quando os trabalhadores
percebem que os procedimentos utilizados para tomar decisdes relevantes ndo sdo justos ou
adequados, podem emergir consequéncias negativas para a organizacdo, entre elas o
enfraquecimento de atitudes de comprometimento. Assim, a baixa média observada nesta
pesquisa para a justica processual reforca a sensibilidade dos servidores a maneira como
decisbes sdo conduzidas, e ndo apenas aos resultados que delas derivam.

Para a analise das frequéncias relativas de cada item, de acordo com suas respectivas

dimensdes, foram elaborados graficos, 0s quais sdo apresentados a seguir:

Figura 6 - Grafico Comprometimento Afetivo

B Discordo fortemente Discordo Sem opinido Concordo [l] Concordo fortemente

Comprometimento Afetivo 1 18,73% 6,03% 40,00% 27,62%

Comprometimento Afetivo 2 45,08% 36,19%

Comprometimento Afetivo 3 26,03% 11.11% 3841% 17.14%

Comprometimento Afetivo 4 28,25% 16,19% 42,86% JLEIEE]

Comprometimento Afetivo 5 2540% 1587% 25,08% 9,52%

Comprometimento Afetivo 6 3/49%

15,87% 8,57% 49,84% 22,22%

0% 25% 50% 75% 100%

Os itens 2, “A Universidade tem um grande significado pessoal para mim” (81,2%), 6
“Nao me sinto como fazendo parte da Universidade” (72,06%) e 1, “Ndo me sinto
emocionalmente ligado a Universidade” (67,62%) apresentam predominancia de respostas

favoraveis. O Item 3 “Nao me sinto como fazendo parte da familia na Universidade” (55,55%),
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mantém maioria favoravel, enquanto o Item 4 “Eu realmente sinto os problemas da
Universidade como se fossem meus” (48,89%), indica distribuicdo mais equilibrada entre
categorias. O Item 5 “Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira na Universidade”
concentra o maior percentual de discordancia (49,53%), com proporc¢éo favoravel de 34,60%.

Nota técnica: nos rotulos com contorno branco, o valor pertence ao segmento anterior
(categoria a esquerda) quando o nimero nao coube dentro do retdngulo correspondente —
leitura aplicada aqui no Item 6 (3,49%).

Figura 7 - Grafico Comprometimento Continuo

B Discordo fortemente Discordo Sem opinido Concordo [l Concordo fortemente
Comprometimento Continuo 1 47,30% 10,79% 11,75% . 2,86%
Comprometimento Continuo 2 30,48% 8,25% 34,92%
Comprometimento Continuo 3 22,22% 36,83% 12,06% 21,90%

Comprometimento Continuo 4

32,38% 15,56% 37,46% ALY
35,56% 11,43% 31,43%
22,86% 12,70% 36,19% 20,00%

49,21% 14,60% 13,97% - 5,40%

Comprometimento Continuo 5

Comprometimento Continuo 6
Comprometimento Continuo 7

0% 25% 50% 75% 100%

Os itens 1 “Acredito que teria poucas alternativas se deixasse esta Universidade”, 3
“Uma das principais razoes para eu continuar a trabalhar para esta Universidade ¢ que a saida
iria requerer um consideravel sacrificio pessoal, porque uma outra instituicdo podera nao cobrir
a totalidade de beneficios que tenho aqui”, 5 “Uma das poucas consequéncias negativas para
mim se saisse desta Universidade seria a escassez de alternativas de emprego imediatas” e 7
“Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta Universidade, eu poderia considerar trabalhar em
outro lugar” relacionados ao comprometimento continuo mostram maior tendéncia de
discordancia. Os itens 2 “Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para mim deixar a
Universidade agora”, 4 “Neste momento, manter-me nesta Universidade é tanto uma questéo
de necessidade material quanto um desejo” e 6 “Se eu decidisse deixar a Universidade agora,
minha vida ficaria bastante desestruturada” apresentam maior concordancia, com destaque para
0 item 6, que é o mais positivo (56% de concordancia). Ha predominio de discordancia: Itens
1, 3, 5 e 7 destacam maior rejeicdo, reforcando fragilidades no comprometimento continuo. Ja
0s itens 2, 4 e 6 apresentam resultados mais positivos, especialmente o item 6, que concentra

mais da metade das respostas em concordéancia (56%).
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A percepcao dos respondentes em relacdo ao comprometimento continuo é heterogénea,
mas com uma tendéncia geral de discordancia em quatro dos sete itens. Entretanto, os itens 2,
4 e principalmente 0 6 sugerem que existem dimensdes em que o comprometimento €

reconhecido de forma mais favoravel.

Figura 8 - Grafico Comprometimento Normativo

[l Discordo fortemente Discordo Sem opinido Concordo [l Concordo fortemente

Comprometimento

Normativo 1 42,86%  11,75% 11,75%

2,22%

Comprometimento

Normativo 2 32,38% 13,33% 23,49%

571%

Comprometimento

Normativo 3 39,68%  11,43% 13,02%

0,95%

Comprometimento

0y
o 37,78% 7,30% 11,75%

41,59% 1,59%

Comprometimento

Normativo 5 Ui

16,51% 36,19% E:rak

Comprometimento

Normativo 6 1651%  12,06% 42,54% 19,37%

No grafico de comprometimento normativo o predominio de discordancia: Itens 1 “Eu
ndo deixaria a Universidade agora porque eu tenho uma obriga¢do moral com as pessoas daqui”,
2 “Eu ndo sinto qualquer obriga¢do em permanecer na Universidade”, 3 “Mesmo se fosse
vantagem para mim, eu sinto que ndo seria correto deixar esta Universidade agora” e 4 “Eu me
sentiria culpado se deixasse a Universidade agora” apresentam indices elevados de rejeigao,
sendo o Item 4 o mais critico (79%). Os itens 5 “Esta Universidade merece minha lealdade” e
6 “Eu devo muito a Universidade” se destacam positivamente, sobretudo o Item 6, com mais
de 60% de concordancia.

O comprometimento normativo apresenta escores mais reduzidos em quatro dos seis
itens, sugerindo baixa percepcéo geral de obrigacdo moral ou de vinculo normativo entre o0s
servidores. Esse padrdo é coerente com evidéncias de que o comprometimento normativo é
sensivel as percepcOes de justica organizacional. Pareke (2017) demonstra que as dimensdes
distributiva, processual e informacional influenciam diretamente o comprometimento
normativo, enquanto Mendryk (2017) reforca que variagdes na justica processual e distributiva

afetam a intensidade desse tipo de vinculo. De forma convergente, Adeniji et al. (2025)
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identificaram que a justica processual é um preditor do comprometimento normativo, o que
ajuda a explicar os niveis mais baixos observados nesta pesquisa. Contudo, os itens 5 e 6
revelam pontos de maior adesdo, em especial o item 6, que indica um nucleo de percepcdes

mais favoraveis.

Figura 9 - Grafico Justica Processual

B Nunca Raramente Algumas vezes Na maioria das vezes [l| Sempre

Justica Processual 1 4,44% 38,73% 32,38%

Justica Processual 2 12,06% 28,57% 40,63% 13,33% . 5,40%
Justiga Processual 3 26,98% 48,89%
Justi¢a Processual 4 47,30% 37,78% I 1,59%
Justica Processual 5 30,79% 54,60% A
Justi¢ca Processual 6 &l 22,86% 40,00% 2571% . 4,13%
Justica Processual 7 2:22% 26,03% 50,16%

0% 25% 50% 75% 100%

Concordancia predominante na justica processual refere-se os Itens 3 “As normas e
procedimentos em seu local de trabalho sdo aplicados de forma consistente?”, 5 “As normas e
procedimentos aplicados na Universidade se baseiam em informagdes corretas?” e 7 “As
normas e procedimentos que se aplicam na Universidade se fundamentam em valores éticos e
morais?”, com destaque para o Item 7 (65,40%). Na discordancia o item predominante ¢ 2
“Vocé tem influéncia nos resultados obtidos pela Universidade mediante as normas e
procedimentos que ela utiliza?” (40,63%). A percepc¢do de Justica Processual é positiva nos
itens (3, 5 e 7), mas mostra fragilidades em outros (2 e 6 “As normas e procedimentos da
Universidade permitem que vocé conteste os resultados das decisdes que lhe dizem respeito?”’)

e certa indefinicdo nos itens 4 e 6, em que o intermediario foi majoritario.
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Figura 10 - Grafico Justica Distributiva

B Nunca Raramente Algumas vezes Na maioria das vezes [} Sempre
Justica Distributiva 1 1527 % 20,63% 57,46%
Justica Distributiva 2 2,22% 28,25% 44,76%
Justiga Distributiva 3 1:59% 26,03% 44,76%
Justiga Distributiva 4 2,22% 24,44% 47,62%
0% 25% 50% 75% 100%

Todos os quatro itens da justica distributiva apresentam predominéncia de concordancia,
com percentuais entre 60% e 73%. O item mais positivo ¢ o 1 “Os resultados alcangados por
voceé refletem o real esforgo que vocé dedica ao seu trabalho?””, com 73,02% de concordancia.
Itens mais equilibrados: Itens 2 “Os resultados que vocé obtém refletem a verdadeira
importancia de seu trabalho?” e 3 “Os resultados que vocé obtém refletem a real contribuicao
que vocé da a sua instituicdo?”, em que o intermedirio tem peso relevante (cerca de 26% a
28%). A discordancia baixa varia de 6,35% a 12,70%, sem predominio em nenhum item.

A percepcdo de Justica Distributiva € amplamente positiva, com concordancia
predominando em todos os itens. Adeniji et al. (2025) identificaram que a justica distributiva
exerce impacto direto e significativo sobre o comprometimento afetivo, na medida em que
trabalhadores percebem equidade entre esforco, contribuicdo e resultados obtidos. Entretanto,
a proporcao de respostas intermediarias em alguns pontos sugere que, embora a avaliagdo geral
seja favoravel, ainda ha espaco para aumentar a consisténcia percebida na distribuicdo justa de

recursos e recompensas.
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Figura 11 - Gréfico Justica Interpessoal

B Nunca Raramente Algumas vezes Na maioria das vezes [l Sempre

Justiga Interpessoal 1 | 0,32% 28,25% 64,44%

Justica Interpessoal 2 | 0,32% 24,44% 66,35%

Justica Interpessoal 3 | 0,32% 23,17% 68,89%

Justiga Interpessoal 4 1,59% 33,02% 50,16%

0% 25% 50% 5% 100%

Os itens da justica interpessoal apresentam predominancia de concordancia, variando
de 83% a 93%. Os mais fortes sdo os itens 1 “Trata-lhe de modo cortés?” e 3 “Trata-lhe com
respeito?”’, ambos superando 92% de concordancia, enquanto a discordancia permanece inferior
a 6% em todos os itens. Esse achado é consistente com Klendauer e Deller (2009), que
demonstraram que a justica interpessoal — associada ao trato respeitoso e a qualidade das
interacdes — é a dimensao que exerce o maior efeito sobre 0 comprometimento organizacional.
A percepcdo de Justica Interpessoal é altamente positiva nesta pesquisa, com indices de
concordancia muito elevados em todos os itens, revelando forte reconhecimento de tratamento

respeitoso e justo nas relacdes interpessoais.

Figura 12 - Gréfico Justica Informativa

B Nunca Raramente Algumas vezes Na maioria das vezes [l Sempre

Justiga Informativa 1 6,67% 10,79% 19,37% 47,94%

Justica Informativa 2 17,14% 40,63% 31,75%

Justiga Informativa 3 24,13% 38,10% 28,25%

Justica Informativa 4 13,97% 39,05% 37.14%

Justica Informativa 5 21,27% 35,87% 28,89%

0% 25% 50% 5% 100%
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A anédlise da Justica Informativa mostra que todos os itens apresentam predominancia
de concordancia, variando entre 64,76% e 76,19%. O resultado mais positivo € observado no
item 4, “Comunica-se com vocé nos momentos oportunos?”, que alcanga 76,19% de
concordancia. J4 o ponto mais fragil ¢ o item 1, “Nao faz comentarios inadequados sobre
vocé€?”, que, embora apresente 67,31% de concordancia, concentra a maior discordancia
(21,91%). Os Itens 3, “Fornece-lhe explicagdes razoaveis sobre os procedimentos adotados na
institui¢do?”, e 5, “Da-lhe a impressao de que adapta a comunicagdo com seus subordinados de
acordo com as necessidades pessoais de cada um?”, revelam proporcao expressiva de respostas
intermediarias, ambas superiores a 20%.

Esse padrdo € coerente com Pareke (2017), que identificou a justica informacional como
uma das dimensdes com maior impacto sobre 0 comprometimento, destacando a importancia
de informagdes claras, suficientes e coerentes no relacionamento organizacional. De forma
complementar, Adeniji et al. (2025) apontam que a qualidade das explica¢des fornecidas pela
organizacdo e a adequacdo da comunicacdo aos trabalhadores influenciam atitudes de
compromisso. Em sintese, embora a Justica Informativa seja percebida de forma amplamente
positiva, os niveis mais elevados de discordancia no Item 1 e o peso do intermediario nos Itens
3 e 5 indicam que ainda h& espaco para aprimorar a consisténcia e a sensibilidade

comunicacional na instituicéo.

4.3 Analise de Confiabilidade das Escalas de Medida — Alpha de Cronbach

O coeficiente alfa de Cronbach (a) é uma medida de consisténcia interna que avalia
o0 quanto os itens de um questiondrio ou escala estdo correlacionados entre si, indicando se
medem de forma coerente o mesmo constructo teérico (Cronbach, 1951). Seu valor varia
entre 0 e 1, sendo que valores mais préximos de 1 indicam maior confiabilidade da escala.
De forma geral, valores de a 2 0,70 s3o considerados aceitiveis para pesquisas aplicadas,
embora em contextos exploratdrios valores a partir de 0,60 possam ser tolerados, e em
estudos iniciais alguns autores aceitam limites a partir de 0,50 (Nunnally, 1978).

Neste estudo, foram avaliadas trés dimensdes de comprometimento organizacional —

Comprometimento Afetivo (vinculo emocional e identificagio do individuo com a
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organizagdo), Comprometimento Normativo (sentimento de obrigagdo moral de permanecer na
organizacao) e Comprometimento Continuo (percepcao dos custos ou perdas associadas a saida
da organizacéo).

Além disso, a justica organizacional foi medida em quatro dimensdes: Justica
Distributiva (percepcdo de equidade na distribuicdo de recompensas e recursos), Justica
Processual (percepcdo de imparcialidade e transparéncia nos processos decisorios), Justica
Interpessoal (qualidade do tratamento interpessoal recebido por parte de superiores e colegas)
e Justica Informativa (clareza, suficiéncia e honestidade das informacdes fornecidas pela
organizacéo).

O célculo do alfa de Cronbach para cada dimensdo é necessario para assegurar que 0S
itens que compdem cada escala possuam consisténcia interna adequada, garantindo que as
médias ou escores utilizados nas analises representem de forma fidedigna o constructo teérico

proposto.

Tabela 3 - Alfa de Cronbach e nimero de itens conforme dimensdes

Dimensdes Ndmero de Itens Alfa de Cronbach

Comprometimento Afetivo 6 Questdes 0,77
Comprometimento Continuo 7 Questdes 0,71
Comprometimento Normativo 6 Questdes 0,81
Justica Distributiva 4 Questdes 0,92
Justica Informativa 5 Questdes 0,78
Justica Interpessoal 3 Questdes 0,93
Justica Processual 7 Questdes 0,80

A tabela 2 apresenta o resultado dos coeficientes das varidveis desta pesquisa com 0
namero de itens para cada dimensdo do comprometimento e da justica organizacional. Os
resultados apresentam indices de consisténcia interna adequados, que variam de 0,71 a 0,93.
Em evidéncia temos os indices de Justica Interpessoal e Distributiva, enquanto os menores
indices, ainda em faixas aceitaveis, ficaram com o Comprometimento Continuo e o
Comprometimento Afetivo. Esses achados asseguram que os itens avaliam de forma coerente

0 constructo.

4.4 Correlacéo de Pearson
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Utilizou-se a correlacdo de Pearson para quantificar a associacao linear entre os escores,
cujo coeficiente varia de —1 (associagdo negativa perfeita) a +1 (positiva perfeita), sendo 0O
auséncia de associacdo linear; o sinal indica a direcdo e o valor absoluto de r a magnitude. Na
tabela de correlacBes (SPSS, teste bilateral) sdo apresentados, para cada par de variaveis, 0
coeficiente r e o valor-p. No presente conjunto (N=315), as trés dimensdes de
comprometimento exibiram correlacGes positivas estatisticamente significativas entre si, com
magnitudes baixas a moderadas (ver Tabela de correlagdes), indicando que as medidas de
comprometimento covariam: quando uma aumenta, as demais tendem, em média, a aumentar.

As trés dimensdes de comprometimento correlacionam-se positivamente entre si, com
maior associacao entre afetivo e normativo (r = 0,528; p < 0,001), correlagao fraca entre afetivo
e continuo (r = 0,140; p = 0,013) e correlacdo baixa entre continuo e normativo (r = 0,262; p <
0,001). Entre justica e comprometimento, destacam-se associa¢fes positivas de justica
processual com afetivo (r = 0,338; p < 0,001) e normativo (r = 0,346; p < 0,001), e de justica
distributiva com afetivo (r = 0,312; p < 0,001) e normativo (r = 0,270; p < 0,001); justica
interpessoal apresenta correlacdes fracas com afetivo (r = 0,132; p = 0,019) e normativo (r =
0,124; p = 0,028); justica informativa correlaciona-se apenas com normativo (r = 0,167; p =
0,003) e ndo com afetivo (r = 0,108; p = 0,055) ou continuo (r = 0,032; p = 0,569). O
comprometimento continuo nao se correlaciona significativamente com as dimensdes de justica
(todos p>0,213). Entre as dimensdes de justiga, as correlagdes sdo positivas e variam de fracas
a moderadas (p. ex., informativa—interpessoal r = 0,710; distributiva—processual r = 0,434,
informativa—processual r = 0,407; todas com p < 0,030). Esse padrdo de associagdes é
consistente com resultados de Mendryk (2017), Pareke (2017) e Adeniji et al. (2025), que
demonstram que diferentes percepcfes de justica organizacional influenciam multiplas
dimensGes do comprometimento, ainda que em intensidades distintas. Esses autores evidenciam
que justica distributiva e justica processual tendem a exercer impacto mais forte sobre o
comprometimento afetivo e normativo, enquanto a justica interpessoal e informacional
apresentam efeitos mais modestos ou especificos. Desse modo, as correlacdes observadas na
presente pesquisa refletem a Idgica tedrica de que cada tipo de justica contribui de forma
diferenciada para a formacdo dos vinculos organizacionais.

Em outras palavras, os servidores que tém apego emocional tendem também a se sentir
moralmente obrigados a permanecerem na instituicdo (afetivo-normativo). Por outro lado,
aqueles que ficam por conveniéncia ou custo (continuo) ndo se relacionam com os demais tipos
de comprometimento. Adeniji et al. (2025) identificaram que diferentes dimensdes de justica

organizacional predizem distintos tipos de comprometimento, reforcando que o
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comprometimento continuo se estrutura a partir de logica distinta daquela que sustenta os
vinculos afetivo e normativo.

Quando os processos sdo percebidos como justos (processual) e os resultados
distribuidos de forma equilibrada (distributiva), entdo aumenta o sentimento de apego
emocional e o senso de dever permanecer. O modo como as pessoas séo tratadas (interpessoal)
ou recebem informagdes (informativa) tem pouca influéncia nos tipos de comprometimento.
Essa predominancia das dimensdes distributiva e processual € compativel com Pareke (2017) e
Mendryk (2017), que demonstram que percep¢des de equidade e de adequacdo dos
procedimentos decisérios sdo determinantes para fortalecer o comprometimento afetivo e
normativo. Outro ponto importante é que o comprometimento continuo ndo apresenta relacéo
significativa com nenhuma das formas de justica nesta pesquisa, 0 que indica que, no contexto
analisado, essa dimensdo pode néo ser sensivel as percepcdes de justica, diferentemente do que
ocorre com o comprometimento afetivo e normativo.

Sobre a relagdo entre os tipos de justica, temos que se os servidores percebem que a
instituicdo é justa em relacdo a forma de tratamento e a comunicacdo, entdo provavelmente
também percebem justica nos processos e distribuicdo de resultados. Nem sempre elas se
relacionam na mesma intensidade, porém a relacdo é positiva. Esse resultado corrobora com a
pesquisa de Rupp et al. (2014), que aponta que a percepc¢édo pelo tratamento justo no ambiente
de trabalho leva a respostas mais positiva por parte dos trabalhadores.
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Tabela 4 - Correlacdo de Pearson das dimensGes de comprometimento e justica

Varidveis Comprometimento Comprometimento Comprometimento Justiga Justiga Justica Interpessoal Justiga
Afetivo Continuo Normativo Distributiva Informativa ¢ P Processual
Correlacio de . - o . "
Pearsur? 1,000 140 028 312 0,108 132 338
Comprometimenta ARtV o .oy 0,013 2,000 0,000 0,055 0,01 0,000
N 3158 315 315 318 3158 315 315
Correlagéo de . -
1,000 o0a 0,032 0,056 0,070
Comprometimento Pearson 140 ! 261 ' ! ! '
Continuo P-Valor 0,013 0,000 0750 0,569 0,320 0,213
N 3158 315 315 318 3158 315 315
Correlagéo de 4 4 .. " B "
Comprometimento Pearson 528 261 .000 270 167 A24 48
Mormativo P-Valor 0,000 0,000 0.000 0,003 0,028 0,000
N 315 315 315 315 315 318 315
Correlacio de 4 - i . -
Pearsoﬁ 312 0.018 270 1.000 198 123 A3
Justiga DIstDUtha 4oy 0,000 0,750 0,000 0,005 0,030 0,000
N 315 315 315 315 315 319 315
gg;ﬁiﬁfao % 0108 0,032 A&7 A5a” 1,000 7107 407
Justiga Informatha g vy 0055 0,559 0,003 0,005 0,000 0,000
i 315 315 315 315 315 318 315
Correlagéo de 5 B . N “
Pearsm? 132 0,056 124 123 710 1,000 353
Justia Intsrpessoal oy 0019 0320 0,028 0,030 0.000 0,000
N 315 35 315 315 315 315 315
Correlacio de - ” " " “
Pearsm? 338 0,070 48 434 407 353 1,000
Justiga Processuel o e e 0,000 0,213 2,000 0,000 0,000 0,000
N 315 315 315 315 315 315 315

Dada essa correlacdo entre as dimensdes de comprometimento (isto €, nao
independéncia entre as variaveis dependentes), adotou-se a MANCOVA para testar o efeito
conjunto das quatro dimensdes de justica sobre o conjunto formado pelas trés dimensdes de
comprometimento, consideradas simultaneamente, com ajuste para o0s fatores
sociodemogréaficos. Essa estratégia utiliza a covariacdo entre os desfechos e evita a inflagdo do
erro que ocorreria com andlises separadas. Os efeitos globais foram avaliados pelo traco de
Pillai; quando significativos, procedeu-se as ANCOVAs univariadas para identificar em quais

dimens0es especificas os efeitos ocorrem e com que magnitude.

4.5 MANCOVA — Testes Multivariados

A MANCOVA avalia, de forma simultanea, o efeito dos fatores fixos e das covariaveis
sobre um conjunto de variaveis dependentes, levando em conta as correlacfes entre elas.
Abaixo constam as variaveis dependentes, covaridveis e fatores fixos escolhidos para esta

pesquisa:

Variaveis Dependentes
. Comprometimento Afetivo
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. Comprometimento Normativo

. Comprometimento Continuo
Covariaveis

. Justica Distributiva

. Justica Processual

. Justica Interpessoal

. Justica Informativa

Fatores Fixos

. Exerce_funcao
. Tempo_servico
. Escolaridade

. Idade (faixas)

. Campus

. Sexo

O teste multivariado, baseado no Rastreamento de Pillai, permite verificar se existe
efeito global significativo de cada fator ou covaridvel considerando todas as variaveis
dependentes em conjunto.

Os resultados indicaram que escolaridade apresentou efeito multivariado
estatisticamente significativo sobre o conjunto das varidveis dependentes, F(3, 292) = 2,888, p
=0,001, n? parcial = 0,029, sugerindo que o nivel de escolaridade influencia de forma conjunta
as dimensdes do comprometimento, 0 que é consistente com a orientacdo de Field (2013),
segundo a qual um efeito significativo no teste multivariado indica que o fator exerce influéncia
sobre o conjunto das variaveis dependentes consideradas simultaneamente.

A dimenséo de justica distributiva também apresentou efeito significativo, F(3, 292) =
4,133, p = 0,007, n? parcial = 0,041, indicando que a percepcao de equidade na distribuigéo de
recursos e recompensas esté associada as variagdes nas trés formas de comprometimento. Esse
comportamento das variaveis dialoga com os achados de Mendryk (2017), que demonstrou que
alteracOes na percepcéo de justica distributiva influenciam simultaneamente multiplos tipos de
vinculo com a organizagdo, conforme registra a autora: “both types of justice exert a positive

impact upon each type of commitment” (Mendryk, 2017, p. 112).
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De forma ainda mais expressiva, justica processual revelou o maior efeito entre as
variaveis analisadas, F (3, 292) = 8,837, p < 0,001, n? parcial = 0,083, o que demonstra que
percepcOes sobre a imparcialidade, consisténcia e transparéncia dos processos decisorios tém
impacto substancial sobre os niveis de comprometimento afetivo, normativo e continuo. Esse
peso teorico atribuido a justica processual é documentado na literatura, que a descreve como
uma dimensao capaz de influenciar reagdes psicoldgicas centrais dos trabalhadores. Silva et al.
(2005) demonstram que a justica processual afeta significativamente indicadores emocionais,
estando associada a variacdo de emocg6es negativas e ao burnout quando analisada em conjunto
com outras dimensfes de justica. Esses achados d&o suporte ao resultado encontrado nesta
pesquisa, sugerindo que a forma como as decisdes sdo tomadas e operacionalizadas constitui
elemento critico na formacéo das atitudes dos trabalhadores.

A escolha pelo Rastreamento de Pillai fundamenta-se na sua maior robustez a violagdes
de pressupostos, especialmente em casos de tamanhos de grupos desiguais ou pequenas
violagBes de homogeneidade das variancias-covariancias, garantindo maior confiabilidade as

inferéncias.

Tabela 5 - Teste Multivariado

Efeito F P-Valor
Tempo de servigo 1,50 0,12
Escolaridade 2,89 0,00
Idade 1,52 0,13
Sexo 2,288° 0,08
Modalidade PGD 1,09 0,37
Justica Distributiva 4,133° 0,01
Justica Informativa ,908° 0,44
Justica Interpessoal ,781° 0,51
justica Processual 8,837" 0,00

Nos testes de efeito entre assuntos (também chamados de Tests of Between-Subjects
Effects), o SPSS avalia cada variavel dependente separadamente, verificando se o fator ou
covariavel exerce influéncia significativa sobre a varidvel em questdo. Enquanto o teste
multivariado (ex.: Rastreamento de Pillai) considera todas as variaveis dependentes em
conjunto, levando em conta suas correlagdes (Field, 2013), o teste de efeitos entre assuntos

permitem identificar em quais variaveis especificas o efeito ocorre (Field, 2013).
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Hair Jr. et al. (2019) destacam que a interpretacdo completa de modelos multivariados
exige o exame dos efeitos univariados, pois séo eles que revelam quais dimensdes contribuem
para o efeito global detectado na analise multivariada. Dessa forma, essa etapa possibilita
verificar em qual dimensdo do comprometimento (afetivo, continuo ou normativo) ocorrem os
efeitos significativos apontados na andlise global, bem como identificar padrées que néo
emergem diretamente no teste multivariado.

A andlise revelou os seguintes efeitos significativos em diferentes fatores:

e Escolaridade apresentou efeito sobre o Comprometimento Afetivo (F(4, 294) = 5,431,
p = 0,000; n?p = 0,069) e sobre o0 Comprometimento Continuo (F(4, 294) =2,577; p =
0,038; n?p = 0,034), ambos com tamanhos de efeito pequenos a moderados, 0 que
dialoga com a evidéncia de que caracteristicas demograficas, como escolaridade,
produzem padrdes diferenciados de vinculo organizacional. Basso Junior (2017)
identificou diferencas significativas nas dimensdes do comprometimento de acordo com
o nivel de escolaridade, observando que grupos com menor escolaridade apresentaram
maiores niveis de comprometimento normativo, enquanto niveis mais elevados de
escolaridade estavam associados a perfis distintos de vinculo.

e A Idade influenciou significativamente o0 Comprometimento Normativo (F(3, 294) =
3,855; p=0,010; n?p = 0,038), também com tamanho de efeito pequeno. Esse resultado
converge com Mendryk (2017), que identificou niveis mais elevados de
comprometimento — inclusive o normativo — entre trabalhadores mais velhos,
evidenciando que a idade funciona como variavel discriminatoria na intensidade dos
vinculos organizacionais. De forma complementar, Mendryk (2017) demonstrou que a
justica processual e a justica distributiva exercem impacto positivo sobre o
comprometimento organizacional, independentemente da faixa etéaria dos trabalhadores.

e Justica Distributiva teve efeito significativo sobre o Comprometimento Afetivo (F(1,
294)=8,367; p =0,004; n*p = 0,028), relagdo igualmente identificada por Adeniji et al.
(2025), para quem percepgdes de equidade reforcam vinculos emocionais com a
organizacdo. Os autores destacam que a percepcdo de tratamento justo em relagéo a
recompensas e recursos constitui um importante antecedente da identificagdo emocional
dos trabalhadores com a organizacao, o que reforca a compreensdo de que a equidade
percebida atua como elemento central na formacao de vinculos afetivos.

e Justica Processual apresentou efeito tanto sobre o Comprometimento Afetivo (F(1, 294)
=15,853; p = 0,000; n*p = 0,051) quanto sobre o Comprometimento Normativo (F(1,
294) = 20,835; p = 0,000; n*p = 0,066), ambos com tamanhos de efeito pequenos a
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moderados, alinhando-se as conclusdes de Mendryk (2017) que identificou que a justica
processual exerce influéncia significativa sobre o comprometimento afetivo e normativo
em diferentes faixas etarias, sendo percebida pelos trabalhadores como um elemento
central na formacéo de vinculos organizacionais. Na pesquisa da autora, a intensidade
do comprometimento afetivo foi explicada predominantemente pela justica processual,
enquanto o comprometimento normativo também variou em fungdo dessa dimensao,
reforcando a sensibilidade dos trabalhadores a forma como os procedimentos e decises

sdo conduzidos.

Esses resultados complementam os achados do teste multivariado, pois permitem
verificar de forma detalhada quais dimensGes do comprometimento sao mais sensiveis a cada
fator. Por exemplo, a justica processual mostrou-se relevante para o comprometimento afetivo
e normativo, enquanto a justica distributiva afetou apenas o comprometimento afetivo. Além
disso, o teste entre-assuntos identificou um efeito de idade sobre o comprometimento normativo
gue ndo se destacou na analise global, evidenciando o valor dessa abordagem na interpretacao
dos resultados.

A andlise multivariada (Rastreamento de Pillai) indicou efeito global estatisticamente
significativo das dimens@es de Justica Distributiva e Justi¢ca Processual sobre o conjunto das
trés dimensdes de comprometimento organizacional, evidenciando que essas formas de justica
influenciam o comprometimento quando consideradas simultaneamente. A literatura
internacional aponta que diferentes dimensdes da justica exercem impacto conjunto sobre 0s
vinculos organizacionais. Mendryk (2017) demonstrou que a justica distributiva e a justica
processual afetam simultaneamente o comprometimento afetivo, continuo e normativo.
Resultados semelhantes sdo observados em modelos multivariados, como no estudo de Adeniji
et al. (2025), que identifica efeitos diferenciados das dimensdes de justica sobre multiplas
formas de comprometimento, reforcando que percepc¢des de equidade e imparcialidade atuam
de maneira integrada na formacé&o das atitudes organizacionais.

Para identificar em quais dimensBes especificas esse efeito se manifesta, foram
analisados os Testes de Efeitos entre-assuntos, que revelaram que a Justica Distributiva
apresentou associacao significativa apenas com o comprometimento afetivo, enquanto a Justica
Processual apresentou associacao significativa com o comprometimento afetivo e normativo,
indicando que a justica organizacional exerce impacto parcial sobre o comprometimento, sendo
esse efeito concentrado especialmente nas dimensoes distributiva e processual, com variagoes

no tipo de comprometimento influenciado. Esse resultado converge com os estudos de Machado
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(2019), que verificou que quanto maior a justica nos procedimentos, de como sdo tomadas as
decisbes, maior o comprometimento afetivo do trabalhador. Filenga e Siqueira (2006)
concluiram que o comprometimento afetivo & explicado pelas dimensdes distributiva e
procedimental. Também podemos corroborar o resultado desta pesquisa com os achados de
Wayne et al. 2002), que identificou as justicas processual e distributiva correlacionadas com o
comprometimento.

De maneira pratica, o nivel de formacéo (escolaridade) pode influenciar tanto o vinculo
emocional e de afinidade quanto a avaliacdo dos custos de se deixar a instituicdo. Esse achado
ratifica parcialmente o estudo realizado por Basso Junior (2017), que identificou niveis de
comprometimento normativo maior entre 0s participantes com ensino fundamental, se
comparado aos trabalhadores de ensino médio. Ainda, ndo observou diferencas significativas
nos demais niveis de escolaridade.

Servidores em diferentes fases da vida (idade) sentem de maneira distinta a
responsabilidade da decisdo de deixar a Universidade. No caso desta pesquisa, a idade
influenciou significativamente o comprometimento normativo, o que é confirmado por Basso
Junior (2017), que apresentou dados que esclarecem que o comprometimento normativo
aparece de forma significativa entre os respondentes de mais idade. Além de Basso, Ghardashi
et. al (2022), também sugeriram em seu estudo que a variavel idade demonstrou relacéo

significativa com o comprometimento organizacional, além do histérico de emprego e tempo

de servico.
Tabela 6 - Teste entre-assuntos
Fonte F P-Valor
Comprometimento Afetivo 1,756 0,138
Tempo servico Comprometimento Continuo 2,068 0,085
Comprometimento Normativo 0,830 0,507
Comprometimento Afetivo 5,431 0,000
Escolaridade Comprometimento Continuo 2,577 0,038
Comprometimento Normativo 1,881 0,114
Comprometimento Afetivo 1,632 0,182
Idade Comprometimento Continuo 0,963 0,411
Comprometimento Normativo 3,855 0,010
Comprometimento Afetivo 0,131 0,718
Sexo Comprometimento Continuo 0,833 0,362
Comprometimento Normativo 3,550 0,061
Modalidade PGD Comprometimento Afetivo 2,474 0,062
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Comprometimento Continuo 0,786 0,502

Comprometimento Normativo 0,548 0,650

Comprometimento Afetivo 8,367 0,004

Justica Distributiva Comprometimento Continuo 2,943 0,087
Comprometimento Normativo 1,439 0,231

Comprometimento Afetivo 0,009 0,924

Justica Informativa Comprometimento Continuo 0,125 0,724
Comprometimento Normativo 2,200 0,139

Comprometimento Afetivo 0,040 0,841

Justica Interpessoal Comprometimento Continuo 0,016 0,900
Comprometimento Normativo 1,996 0,159

Comprometimento Afetivo 15,853 0,000

Justica Processual Comprometimento Continuo 2,126 0,146
Comprometimento Normativo 20,835 0,000

Na anélise dos coeficientes de determinacdo (R2) provenientes da MANCOVA,
verificou-se que o modelo explicou 30,5% da variabilidade do comprometimento afetivo (R?
ajustado = 24,7%), 14,1% do comprometimento continuo (R? ajustado = 7,0%) e 26,7% do
comprometimento normativo (R2 ajustado = 20,6%). Esses valores indicam que o conjunto de
variaveis independentes e covaridveis incluidas no modelo apresenta poder explicativo
moderado para as dimensdes afetiva e normativa do comprometimento, mas baixo para a
dimensdo continua. O comprometimento continuo também foi explicado dessa forma na
pesquisa de Machado (2019). O Rz ajustado, por sua vez, corrige a estimativa para 0 nimero de
preditores e 0 tamanho da amostra, sendo, portanto, uma medida mais conservadora e adequada
para comparacao entre modelos. Esses resultados reforcam que, embora parte significativa da
variacdo no comprometimento afetivo e normativo seja explicada pelas variaveis analisadas,
outros fatores ndo contemplados no estudo podem exercer influéncia relevante, especialmente
no comprometimento continuo.

Na saida de “Estimativas de parametro”, o coeficiente B (beta ndo padronizado) indica
a variacdo meédia esperada no escore da varidvel dependente (tipo de comprometimento)
associada a determinada categoria ou valor da variavel independente, em compara¢do com a
categoria de referéncia, mantendo constantes as demais variaveis do modelo. Um B positivo
indica aumento do comprometimento, enquanto um B negativo indica reducédo, em relagdo ao
grupo de referéncia. Por exemplo, no comprometimento afetivo, trabalhadores com tempo de

servico categoria 3 (B = —4,868; p = 0,013) apresentam, em média, 4,868 pontos a menos no
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escore de comprometimento afetivo em comparacéo a categoria de referéncia (tempo de servico
1), controladas as demais varidveis. De forma semelhante, a escolaridade categoria 2 (B = —
6,094; p = 0,009) esta associada a uma reducdo média de 6,094 pontos no comprometimento
afetivo, e a justica distributiva (B = 0,166; p = 0,004) a um aumento médio de 0,166 pontos,
sugerindo que percepgdes mais altas dessa dimensdo de justica se associam a maior
comprometimento afetivo. J& no comprometimento continuo, o tempo de servigo categoria 3
(B =-8,093; p = 0,018) e a escolaridade categoria 5 (B = -25,316; p = 0,024) indicam reducgdes
significativas nos escores, enquanto sexo categoria 2 (B = 5,588; p = 0,033) representa um
aumento médio de 5,588 pontos em relagdo ao sexo de referéncia. No comprometimento
normativo, a justica processual (B = 0,389; p < 0,001) demonstra um efeito positivo, com
aumento de 0,389 pontos por unidade de aumento na percepc¢do dessa justica, enquanto tempo
de servico categoria 2 (B = —11,963; p = 0,002) e escolaridade categoria 3 (B = —7,761; p =
0,018) indicam reducdes significativas. Assim, a interpretacdo dos betas permite quantificar
ndo apenas a direcdo, mas também a magnitude dos efeitos das varidveis independentes sobre

cada tipo especifico de comprometimento, complementando os testes multivariados.

Tabela 7 - Coeficiente Beta dos valores estatisticamente significativos

Variavel Variavel dependente B bVl Impacto estimado por +10
-Valor
preditora Comprometimento pontos no preditor
Justica ) +1,66 pontos no
o Afetivo 0,166 0,004 ) )
Distributiva comprometimento afetivo
Justica ] +3,17 pontos no
Afetivo 0,317 <0,001 ) ]
Processual comprometimento afetivo
Justica ] +3,89 pontos no
Normativo 0,389 <0,001 ) )
Processual comprometimento normativo

+15,74 pontos no

Escolaridade Afetivo 1,574 0,007 ) )
comprometimento afetivo
) ) +22,06 pontos no
Escolaridade Normativo 2,206 0,001 . ]
comprometimento normativo
) +10,58 pontos no
Idade Normativo 1,058 0,028

comprometimento normativo

No modelo, a Justica Distributiva apresentou associagéo positiva e significativa apenas
com o comprometimento afetivo (B = 0,166; p = 0,004). Isso significa que, a cada 10 pontos

adicionais no escore de percepc¢éo de justica distributiva (escala 0-100), espera-se, em media,
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um aumento de 1,66 pontos no escore de comprometimento afetivo, controladas as demais
varidveis. A Justica Processual mostrou associacdo positiva significativa com o
comprometimento afetivo (B = 0,317; p < 0,001) e com o0 comprometimento normativo (B =
0,389; p < 0,001). Assim, um acréscimo de 10 pontos na percepcao de justica processual esta
associado a um aumento médio de 3,17 pontos no comprometimento afetivo e de 3,89 pontos
no comprometimento normativo. De forma mais ampla, esses resultados indicam que elevagdes
nas percepgdes de justica organizacional — em especial nas dimensoes distributiva e processual
— estdo associadas a incrementos consistentes nas atitudes de vinculo organizacional,
conforme também sugerido por Silva et al. (2004) ao demonstrarem que avalia¢fes de justica
influenciam diretamente reacdes psicolégicas e atitudes no trabalho.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Os resultados desta pesquisa permitiram investigar o que foi posto como objetivo geral:
investigar a relagdo entre justica organizacional e comprometimento organizacional na
percepcao dos servidores técnico-administrativos de uma instituicao federal de ensino superior.
Os resultados evidenciaram que a percep¢do de justica organizacional, especialmente as
dimensbes distributiva e processual, apresentaram efeitos significativos sobre o
comprometimento, com destaque para as dimensdes afetiva e normativa. Essa evidéncia reforca
a importancia de politicas e praticas de gestdo de pessoas que tenham como foco a equidade e
a transparéncia na distribuicdo de recursos, fortalecendo os vinculos emocionais e 0 senso de
permanéncia na instituicéo.

No que se refere aos objetivos especificos, é possivel concluir que foram atendidos. A
analise descritiva permitiu compreender o perfil da amostra, composta majoritariamente por
servidores altamente qualificados e com muitos anos de atuacao na instituicdo. A verificacao
da justica organizacional como antecedente do comprometimento mostrou-se valida,
reforcando como a literatura tem se apresentado e como 0s constructos aqui descritos sao
importantes para a consolidacdo de vinculos institucionais saudaveis.

Avaliando de forma isolada o efeito de cada tipo de justica sobre as dimensdes do
comprometimento, temos que, embora a justica interpessoal e informacional seja relevante com
médias elevadas, estatisticamente ndo tiveram vinculo com o comprometimento, o que pode
revelar como os servidores avaliam essas dimens6es. Ser bem tratado e obter informac6es pode

ser avaliado como essencial para a rotina.
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Por fim, a anélise das varidveis sociodemogréficas indicou que a escolaridade exerce
influéncia sobre os niveis de comprometimento, evidenciando que fatores individuais também
podem impactar nas percepcdes dos servidores.

Este estudo contribui para o avanco do conhecimento sobre a relagdo entre justica e
comprometimento organizacional no contexto da administracdo publica, e de forma mais
especifica, em uma instituicdo federal de ensino superior, que possui muitas peculiaridades se
comparada com outros 6rgdos vinculados ao Estado. O avanco também se da pelo fato de
ampliar a compreensao de como esses constructos se relacionam no setor educacional.

E importante reconhecer as limitagdes deste trabalho. A aplicagdo desta pesquisa restrita
a uma Unica instituicdo de ensino, impede a generalizacdo do seu resultado. Além disso, por ser
uma pesquisa transversal, a interpretacdo se restringe as observac6es de um dado momento.

Essas limitacdes abrem espaco para futuras pesquisas, que podem aprofundar a anélise,
seja por meio de estudos longitudinais, seja pela inclusdo de outras instituicdes publicas de
ensino superior ou outros 6rgdos da administracdo publica. Também se sugere a inclusdo de
outras metodologias, incorporando abordagem qualitativa, com entrevistas para coleta de
dados.

Este estudo cumpre o seu papel de auxiliar e contribuir para a formulacgéo de politicas de
gestdo de pessoas mais efetivas, alinhando a estratégica institucional com as percep¢des e
necessidades dos servidores. A pesquisa traz solucgdes para sanar os desafios identificados no
Planejamento Estratégico da Universidade, como a necessidade de retencdo de talentos.

Além disso, oferece contribui¢des sociais ao fortalecer o entendimento sobre os vinculos
entre os constructos estudados, particularmente em uma instituicdo educacional cuja misséo
integra ensino, pesquisa e extensdo. Essas contribuigdes extrapolam o ambito interno da
Universidade uma vez que a melhoria da gestdo de pessoas reflete na qualidade dos servicos
prestados a sociedade, impactando na formacédo de cidaddos e profissionais qualificados, no
desenvolvimento cientifico e na transformacéo social.

De forma resumida, os achados do presente trabalho sugerem que a justica € um fator
central para compreender e potencializar o comprometimento dos servidores técnico-
administrativos, por meio da atuacdo dos colegas, gestores, da gestdo superior e do

aprimoramento das politicas e praticas institucionais.
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APENDICE A - INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Parte | - Escala de Comprometimento Organizacional

= =
: |
AR ERE:
Escala de Comprometimento Organizacional "; E Ey E e
HHHEE
: @ :
= @
o o
MN&o me sinto “emocionalmente ligado™ 2 Universidade. (R 1 2 ] 4 5
4 Universidade tem um grande significado pessoal para mim. 1 2 ] 4 5
[&o me sinto como “fazendo parte dafamilia®™ na Universidade. [R) 1 z2 3 4 =]
Eurealmente sinto os problemas da Universidade como se fossemmey 1 2 3 4 5
Ficaria muito feliz em paszsar o resto da minha carreira na Universidade | 1 2 ] 4 5
MN&o me sinto como fazendo parte da Universidade. [R) 1 2 ] 4 5
fAoredito que teria poucas alternativas se deisasze esta Universidade. 1 z2 3 4 =]
Mesmo se eu quisesse, seria muita dificil para mim deikar 2
o 1 2 3 4 5
Universidade agora.
Uma das principais razdes para eu continuar a trabalhar para esta
Universidade & que a saidairia requerer um consideravel sacrificio 1 = 5 4 5
pessoal, porque uma outra instituicio podera ndo cobrir 2 totalidade
de beneficios que tenho agqui.
MNeste momenta, manter-me nesta Universidade & tanto uma questao
de 1 2 3 4 =
necessidade material quanto um desejo.
Uma das poucas consequéncias negativas para mim se saisse desta 1 = 5 4 5
Universidade zeria a escassez de alternativas de emprego imediatas.
Se eu decidizze deisar a Universidade agora, minha vida ficaria
1 2 3 4 =
bastante desestruturada.
Se eujanio tivesse dado tanto de mim nesta Universidade, eu 1 = 5 4 5
poderia considerar trabalkar em outro lugar.
Eundo deisaria a Universidade agora porque eutenho uma obrigago 1 = 5 4 5
maral com as pessoas daqui
Eunao sinto qualgquer cbrigagdo em permanecer na Universidade. (R 1 2 ] 4 5
Meszma e fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria carreta 1 > 5 4 =
deirar esta Universidade agora.
Eume sentiria culpado se deikasze a Universidade agara. 1 2 3 4 5
Esta Universidade merece minhalealdade. 1 2 3 4 5
Eu devo muito & Universidade. 1 2 3 4 =]
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Parte Il - Escala de Justiga Organizacional

= m o
- - B le |EE|=%]¢
Escala de justiza organizacional S |z ®|3 8= 2 E
z |= - El w
f= perguntas seguintes referem-se s politicas existentes nainstituic 3o em que vocé trabalha e aos
procedimentos que ela utiliza para o alcance de metas. Até que ponto...
ood pode expressar seus pontos de vista e sentimentos sobre az ] = 5 4 =
normas e procedimentos que se aplicam na Universidade?
Vocé teminfluéncia nos resultados obtidos pela Universidade mediante 1 = 5 4 5
as normas e procedimentos que ela utiliza?
Az normas e procedimentas em seu local de trabalho 230 aplicados de
farma 1 2 3 4 5
consistente’?
Az normas e procedimentos aplicados na Universidade =30 justos? 1 2 3 4 5
Az normas e procedimentos aplicados na Universidade se baseiam em ] = 5 4 =
infarmagdes conetas?
Az normas e procedimentos da Universidade permitem que vacé conteste 1 = 5 4 5
oz resultados das decizdes que lhe dizem respeita?
Az normas e procedimentas que se aplicam na Universidade se ] = 5 4 =
fundamentam em valores éticos e morais’Y
Oz itens seguintes referem-=2 aos resultados de seu trabalhao. Até que ponto...
Os resultados alcangados por vocé refletem o real esforgo que vocé
A 1 2 3 4 =
dedica ao zeutrabalha’
Os resultados que vocé obtém refletem a verdadeira importancia de seu
1 2 3 4 5
trabalha?
Oz rezultados que vocé obtém refletem a real contribuicio que vocd da ] = 5 4 5
a suainstitdigiao?
Os resultados que vocé obtém refletem seu real desempenho? 1 2 3 4 5

Oz itens seguintes relacionam-se & pessoa responsavel porimplementar oz procedimentos em sua

instituic S0 [seu supervisor, a pessoa responsavel pelo setar, etc]. Até que ponta esta pessoa...

Trata-lhe de modo cortés 7 1 2 3 4 5
Trata-lhe com dignidade ¥ 1 2 3 4 5
Trata-lhe comrespeita? 1 z2 3 4 =]
M3o faz comentarios inadequadas sobre wvocd? 1 2 3 4 5
Trata-lhe comfranqueza¥ 1 2 3 4 5
Explica-lhe com clareza o= procedimentos adotados? 1 2 3 4 5
Farnece-lhe enplicagdes razoaveis sobre os procedimentos adaotados 1 = 5 4 5
nainstituigia’?

Comunica-se com wocé nos momentos opartunos? 1 2 3 4 5
Oa-lhe aimpress&o de que adapta a comunicagio com seus ] = 5 4 5

subordinados de acorda com as necessidades pessoais de cadaum?
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