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Resumo

A presente investigacdo procura explorar a relagdo entre justica organizacional e satisfagdo com
a avaliacdo de desempenho, instituida na Administracdo Publica através do Sistema Integrado
de Avaliacdo de Desempenho SIADAP. A finalidade desta investigacdo € conhecer o potencial
explicativo da percecdo de justica organizacional na satisfagdo com a avaliacdo de desempenho.
Pretende-se analisar qual das trés dimensdes da justica influi mais nesta relagéo.

Para o efeito procedeu-se a adaptacdo dos instrumentos que permitiram concretizar a medi¢édo
da varidvel dependente (Satisfagdo com a avaliacdo de desempenho) e das variaveis
independentes (dimensdes da justica organizacional: distributiva, procedimental e interacional).
O estudo decorreu no Agrupamento de Escolas de Campo de Valongo, onde foram recolhidos

50 questionarios, em outubro de 2012, reportando-se a avaliacdo de desempenho de 2011.

Os resultados das andlises indicam que a satisfacdo com a avaliagdo de desempenho é
influenciada pela justica organizacional. Sugerem ainda que a dimensdo que mais
explica/influencia a satisfacdo com o sistema de avaliacdo de desempenho é a justica
interacional. A satisfacdo com a avaliacdo de desempenho, realizada pelo SIADAP, depende de

forma significativa da percecdo que as pessoas tém de justica organizacional.

Esta investigacdo faculta contribuicdes para a compreensdo das percecGes de justica numa
perspetiva de multidimensionalidade deste conceito, mas também para o estudo de fendmenos
organizacionais centrados nas reagOes atitudinais e comportamentais dos membros

organizacionais.

Palavras — chave: Avaliagdo de desempenho, SIADAP, Justi¢ca organizacional.



Abstract

This research seeks to explore the relationship between organizational justice and satisfaction
with the performance evaluation established in Public Administration, through the Performance
Appraisal Integrated System SIADAP. The research goal is to understand the potential impact
of the perception of organizational justice on satisfaction with the performance appraisal. The
aim is to analyze which of the three dimensions of justice presents a stronger explanatory power

in the relationship.

To this end we adapted a survey questionnaire that measured the dependent variable
(satisfaction with the performance appraisal) and the independent variables (dimensions of

organizational justice: distributive, procedural and interactional).

The study took place in the Grouping Field School of Valongo where 50 survey questionnaires

were collected in October 2012, referring to the evaluation of year 2011.

The analysis results indicate that the satisfaction with the performance evaluation is influenced
by organizational justice. The organizational justice dimension that better explains the
satisfaction with the performance appraisal system is interactional justice. Satisfaction with the
performance appraisal results through SIADAP significantly the perception that people have of
organizational justice. Employee satisfaction with the performance appraisal results obtained

through the SIADAP is nighly dependent on the perceptions of organizational justice.

This research provides contributions to the understanding of perceptions of justice in its
multidimensionality and also for the study of organizational phenomena focused on attitudinal

and behavioral reactions of organizational members.

Keywords: Performance, SIADAP, Organizational justice.
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Introducéo

No ambito de reforma da administracdo publica, o XIX governo constitucional
portugués e 0s sucessivos governos tém procurado desenvolver um novo modelo de
gestdo e de racionalizacdo do aparelno do Estado. Naturalmente, a avaliacdo de
desempenho ndo pode deixar de ser encarada como uma prioridade estratégica para a
promocdo de uma cultura de exceléncia e qualidade dos servicos. Para se aperfeicoar e
elevar os niveis de eficacia, eficiéncia e qualidade, a Administracdo Publica precisa de
dedicar tempo e atencdo a gestdo dos seus recursos humanos, tendo em consideracdo
que estes sdo cada vez mais percecionados como um fator de competicdo das
organizagoes (Cook e Crossman, 2004). A avaliacdo de desempenho, na Administracdo
Publica, para além de obrigatoria, é necessaria, no reconhecimento da importancia da
gestdo de recursos humanos GRH, integrada nas politicas de reforma da Administracao

Publica.

A avaliacdo de desempenho é uma consequéncia das tendéncias internacionais e
das novas praticas de gestdo emergentes sob a influéncia do movimento da Nova Gestéo
Publica NGP (Osborne e Gaeber, 1993; Araljo, 2001; Bilhim, 2003; Carapeto e
Fonseca, 2005; Silvestre e Aradjo, 2009, Osborne, 2010, Rocha, 2010). Marcado
essencialmente por reformas estruturais que provocaram uma rutura com a tradicional
forma de gestdo do setor publico, baseado no modelo burocratico da organizacéo, surge
um novo modelo de avaliacdo que preconiza a criacdo do sistema integrado de avaliacao
do desempenho na administracdo publica SIADAP, com o objetivo de tornar a
administracdo publica mais responsavel, menos onerosa, mais preocupada com 0S
clientes e qualidade do servico publico (Hood, 1991 e 1995; Dunleavy e Hood, 1994). O
modelo que estava em vigor ndo tinha credibilidade, estava obsoleto e tinha claramente
de ser mudado. As autoridades governamentais pretendem introduzir métodos crediveis
de avaliacdo de desempenho - afirmam a inexisténcia de uma cultura de avaliagcdo na
Administracdo Publica - e defendem que a solucdo passa por uma reforma profunda e
consequente modernizacdo. A filosofia subjacente ao novo sistema de avalia¢do é a de
que a avaliagdo ndo deve constituir-se como um mero ritual (Serrano, 2010), mas deve
ser vista como um instrumento crucial para a orientacdo de resultados, tendo por base
uma nova cultura de valores e, consequentemente saird melhorado o funcionamento da
Administracdo Pablica em termos de eficacia, eficiéncia e economia (Aradjo, 2009;
Silvestre e Araujo, 2009).



A existéncia da preocupacdo em melhorar o desempenho do setor publico tem
como base a avaliacdo de desempenho, no sentido de disponibilizar oportunidades de
melhorar o desempenho de todos os intervenientes nas organizacdes publicas (Hood e
Peters, 2004). A avaliacdo de desempenho da Administracdo Publica realizada pelo
SIADAP alterou por completo o sistema introduzido em 1983, através do Decreto
Regulamentar n.° 44-A/1983, de 1 de Junho (Bilhim, 2009), passando a suscitar grande

instabilidade nas relagcdes formais de trabalho.

A problematica da avaliacdo de desempenho individual dos trabalhadores da
administragdo publica é, portanto, uma tematica atual. Porque desde o inicio da sua
implementacdo tem gerado polémica, torna-se pertinente conhecer a percecdo dos
funcionarios da administracdo publica enquadrados pelo Sistema Integrado de
Avaliacdo do Desempenho SIADAP ao nivel da justica organizacional e a sua
interligacdo com a satisfacdo com a avaliagdo de desempenho. Muito embora se
reconheca a sua relevancia como instrumento desejado de estimulo ao mérito, na
pratica, se os trabalhadores ndo percecionarem o Sistema Integrado de Avaliacdo do
Desempenho SIADAP como justo, poderdo retaliar em termos de desempenho
individual. (Rego et al., 2010).

Justica organizacional e satisfagdo com a avaliagdo de desempenho s&o
fendmenos fundamentais no ambiente de trabalho. A constatacdo de que atitudes no
trabalho e comportamentos relevantes no trabalho dependem de julgamentos de justica
organizacional justificam, por si sd, a importancia da relacdo entre justica
organizacional e satisfacdo com a avaliacdo de desempenho. Reconhece-se também a

sua inegavel utilidade para a melhoria das relacdes entre trabalhadores e organizacdes.

Neste estudo, o foco sdo os significados subjetivos de justica - 0 que as pessoas
percebem como justo e injusto e como tais percegOes sdo explicadas por elas,
justificando-se a abordagem da justica organizacional pelos efeitos das percecbes de
justica nas atitudes e comportamentos, quer a nivel individual, quer grupal. E neste
seguimento que a percecdo de justica vem sendo encarada como elemento chave para a
satisfacdo no trabalho em geral e em particular no caso da avaliacdo de desempenho,
explicando atitudes e comportamentos dos trabalhadores da Administracdo Puablica
abrangidos pelo Sistema Integrado de Avaliacdo do Desempenho SIADAP3.



A presente investigacdo insere-se no Mestrado em Administracdo Publica,

especializacdo em Gestdo Publica da Universidade do Minho. Para a sua concluséo

surge esta dissertacdo em que a escolha do tema emerge da confluéncia de saberes

oriundos da pratica profissional e de interesses académicos da investigadora, dos quais

se sublinham, pela sua relevancia para a motivacgao desta tematica, os seguintes:

i)

A intencionalidade de assegurar uma continuidade marcada por uma licenciatura
em gestdo financeira, um MBA na area de especializacdo de recursos humanos, a
que se seguiu 0 CADAP - Curso de Alta Direcdo em Administracdo Publica - e,
por fim, o reconhecimento académico correspondente ao 2° ciclo através da

conclusdo deste Mestrado;

A experiéncia profissional que advém do exercicio de funcGes na Equipa de
Gestdo do Pessoal EGP, criada através do Despacho n.° 32533/2008, de 15 de
janeiro, cujas atribuicbes se enquadram na criacdo e desenvolvimento dos
instrumentos de gestdo da Direcdo Regional de Educacdo do Norte. Faz-se notar a
relevancia da experiéncia profissional traduzida, designadamente, ao nivel da
participacdo e construgcdo de instrumentos de gestdo. A titulo de exemplo, o
Quadro de Avaliacdo e Responsabilizacdo QUAR instrumento que resulta de uma
pratica gestiondria introduzida na Administracdo Publica pela Lei n.° 66/2007, de
28 de dezembro, e que promove alteragcbes ao SIADAP em vigor. Dentre essas
sdo de realcar, pela inovacgdo, a implementagdo da avaliacdo dos servicos. A
semelhanca da generalidade dos organismos da Administracdo Publica, também a
DREN teve de implementar esse novo instrumento de gestdo QUAR, o que
implicou naturalmente a sua autoavaliacdo. Regista-se que a investigadora, no
decurso da experiéncia da implementacdo do QUAR, referente aos anos de 2008,
2009 e 2010, produziu e aperfeicoou instrumentos auxiliares do processo
reconhecidos como muito importantes, por serem facilitadores do

acompanhamento/monitorizagdo do SIADAP 1, 2 e 3;

Por ultimo, a constatacdo de efeitos indesejados na reacdo dos trabalhadores, na
sequéncia da implementacdo do SIADAP, criou na investigadora o desejo de

contribuir para a sua melhoria do processo e procedimentos associados. Até



porque esse é um importante instrumento de suporte a justica organizacional que

tem efeitos na satisfacdo com a avaliagcdo de desempenho.

Esta investigacdo revela potencial explicativo para o:

iv)  Aprofundamento da relacdo entre justica organizacional e satisfacdo com
a avaliacéo de desempenho;

i) Conhecimento do nivel de percecdo de justica organizacional nas
dimensdes objetivadas nesta investigacdo, mas também da satisfacdo
com a avaliacdo de desempenho dos atores envolvidos em contexto
organizacional;

iii)  Compreensdo sobre fendmenos organizacionais centrados nas reagdes
atitudinais dos elementos organizacionais;

iv) Reconhecimento da importancia da gestdo e avaliacdo do desempenho

influenciada pelas politicas de reforma da Administracdo Publica.

Trata-se pois de uma investigagdo potencialmente relevante, se a entendermos

como geradora de conhecimento e criacdo de valor para académicos e profissionais.

Para alcangar os fins inscritos nesta investigacdo, foram definidos cinco

objetivos operacionais a seguir mencionados:

i) Identificar a dimenséo de justica organizacional predominante no estudo;

i) Verificar se as trés dimensdes de justica organizacional - distributiva,
procedimental e internacional - tm o mesmo poder explicativo face a
satisfacdo com a avaliacdo de desempenho dos funcionarios publicos;

iii) Identificar a dimensdo da justica organizacional que, no estudo, tem maior
poder preditivo na satisfacdo com a avaliacdo de desempenho;

iv) Verificar se as varidveis sexo e antiguidade se encontram relacionadas com a

justica organizacional.

E neste quadro que se apresenta esta investigacdo cuja estrutura é composta por
quatro partes que se desenvolvem em torno da questdo central: as percegdes de justica

organizacional influenciam a satisfagdo como a avaliacdo de desempenho.



A primeira parte € composta pelo enquadramento tedrico, onde se procede a
revisdo da literatura sobre a avaliacdo de desempenho e justica organizacional. Analisa-
se a importancia da avaliacdo de desempenho como instrumento fundamental na gestéo
de recursos humanos, identificam-se os principais métodos de avaliacdo e expde-se 0
Sistema Integrado de Avaliagdo do Desempenho SIADAP enquanto modelo de
avaliacdo do desempenho dos funcionarios publicos, focando os seus principios,
elementos caracterizadores e respetivo enquadramento no modelo da Nova Gestdo
Publica NGP e, ainda, uma abordagem genérica da satisfacdo com a avaliacdo de
desempenho.

Em seguida, na percecdo de justica organizacional, para além de uma breve
definicdo do seu conceito, procedemos a apresentacdo das varias dimensdes de justica:
distributiva, procedimental e interacional. Observaremos também as suas principais
consequéncias nas pessoas, valorizando a sua associagdo com a avaliacdo de
desempenho.

Por fim, é definido o problema da investigacdo, o0 modelo de analise e as

hipbteses em estudo.

Na segunda parte sdo descritas as orientacfes metodoldgicas seguidas, sendo
indicado o tipo de amostragem do estudo, a caracterizacdo da amostra estudada, o
formato da pesquisa, o instrumento utilizado que permitiu a medicdo das variaveis

pertinentes para o estudo, os procedimentos e método utilizados na recolha dos dados.

Na terceira parte sdo expostos o0s resultados obtidos pelo inquérito por
questionario, a consisténcia interna dos instrumentos utilizados, as analises estatisticas

usadas e as respostas as perguntas de investigacao.

Na quarta parte € apresentada a discussdo dos resultados e a conclusdo do
trabalho baseada na fundamentagdo teérica e suportada na investigagdo empirica.
Termina com uma breve reflex@o sobre as limitacdes da investigacdo e sdo enunciadas

algumas recomendacdes para posteriores estudos a realizar nesta area.



PARTE | - REVISAO DA LITERATURA

1.  Avaliacéo de desempenho: conceitos e finalidades

Nas ultimas décadas, a maior parte dos investigadores tém desenvolvido
bastantes estudos no sentido de pesquisar a relacéo entre a avaliagdo do desempenho e a
percecdo de justica organizacional. E, com base nas evidéncias, clarifica-se que o
sistema de recursos humanos representa um importante elemento para o “sucesso
estratégico sustentado da organizacdo, ndo sO atraves da melhoria dos
comportamentos dos seus membros, mas também da melhoria dos aspetos
organizativos” (Gomes et al., 2008, p. 499). A avaliacdo de desempenho constitui-se
como um instrumento fundamental da gestdo de recursos humanos, designadamente

guando integrada num conceito mais abrangente, isto é, o de gestdo de desempenho.

A globalizagdo que se faz sentir atualmente, provoca incertezas econdmicas,
avanco da tecnologia, complexidade nas relagdes, questionamento dos habitos de vida e
dos valores. Por tudo isto, leva 0 homem a uma instabilidade emocional, e a um mundo
fora do controlo, mas as empresas enfrentam diariamente esse ambiente, interagindo
com ele e recebendo o impacto dessas mudancas e das incertezas que delas decorrem
(Cunha et al., 2007).

A construcdo de uma organizacdo parte da concecdo da sua missao, na qual é
responsavel por grande parte da imagem que reflete nos seus membros e para a
comunidade (Fischer, 1990). Uma organizacdo pode ser focada como um fenémeno de
comunicacgdo, visto que as suas culturas sdo criadas e principalmente transmitidas
através do processo de interacdo social, baseado na troca de mensagens, orais ou ndo e
na interpretacdo e no significado que cada membro da a mensagem recebida. Contudo,
parecem atribuir a cultura organizacional um grande papel, acreditando que ela é capaz
de exercer um poderoso mecanismo homogeneizador de pensamentos, sentimentos,
comportamentos e acdes. Mas ao aceitar-se que a cultura organizacional pode tornar
iguais sentimentos e interpretacdes da realidade, nega-se a possibilidade de respostas
diferentes a realidade que se apresenta para a interpretagdo de cada membro da

organizacéo (Fleury, 1997).



Os principais elementos constitutivos dos instrumentos de avaliacdo sdo: a
estrutura e compreensdo do trabalho, responsabilidade pessoal, énfase na superviséo,
participacdo, suporte das chefias, trabalho em equipa e fluxo de comunicacgéo interna
(Kozlowski e Doherty, 1989).

O sucesso de qualquer organizacdo estd na forma como se lida com os seus
colaboradores, na medida em que sdo diariamente influenciados pela cultura
organizacional. O papel dos recursos humanos é de extrema importancia dentro de uma
organizacdo, no que diz respeito as mudangas organizacionais e a sua interacdo com o
meio que a rodeia. E evidente o impacto destas transformacdes no desempenho humano.
Sdo maiores as exigéncias de qualificacdo pessoal para assumir desafios constantes,
novas responsabilidades e riscos, e de flexibilidade para conviver com a instabilidade)
(Cunha et al., 2007).

As organizac6es modernas tendem a optar por uma abordagem mais humanista
que contribua para a valorizacdo do ser humano como pessoa, uma administracdo
centrada no individuo. A valorizagdo dos recursos humanos é uma das chaves para o
sucesso de muitas organizagbes, conseguindo-se assim funcionarios mais
comprometidos e melhorias operacionais, usando ferramentas simples, como a

criatividade do seu pessoal (Drucker, 1997).

No paradigma atual de gestdo as pessoas representam o fator-chave no
desempenho global da organizacdo, a avaliacgdo do desempenho associada ao
desempenho constitui-se como um importante instrumento de motivacdo dos
trabalhadores. Entre os diversos engquadramentos produzidos sobre a definicdo de
avaliacdo de desempenho optou-se pela definicdo de Fernandes e Caetano (2007, p.360)
que entende a avaliagdo de desempenho como “um sistema formal e sistemdtico que
permite apreciar o trabalho desenvolvido pelos colaboradores de uma organiza¢do”.

Os sistemas de avaliacdo de desempenho permitem que o trabalhador conheca o
que se espera dele, todos os critérios de avaliagdo do seu desempenho e o feedback
sobre a execucdo do seu trabalho, sendo requisito basico a existéncia de justica e
objetividade no sistema de avaliacdo instituido. Na verdade, segundo Gomes et al.,
(2008, p. 507) um sistema de avaliacdo de desempenho deve “produzir classificages

corretas, medindo o que é suposto medir, e fazendo-o com o0 menor erro possivel”



Para que a avaliacdo cumpra a sua finalidade, segundo Gomes et al. (2008, p.
493), “é necessario que o colaborador compreenda o seu papel e o seu contributo para
0 sucesso da organizacao”. Isto porque € importante que todas as partes envolvidas no
processo estejam interligadas, e que a questdo a ser por ela respondida seja conhecida
desde o inicio, de forma a definir o critério de aplicacdo e a técnica de analise a ser
utilizada. Assim sendo, este instrumento permite a criacdo de um ciclo continuo de
praticas que envolve as etapas de uma solucéo profissional, como a definicdo do foco a
ser trabalhado, a criacdo, implementacdo, avaliacdo, disseminacdo e respetivo

aprimoramento (Fernandez, 2008).

1.1 Métodos de avaliacédo de desempenho

Uma das principais metas do modelo de avaliagdo de desempenho é alinhar os

objetivos dos diferentes colaboradores e profissionais com os objetivos da organizacéo.

Necessita-se de profissionais que contextualizem a avaliagdo como uma
oportunidade de refletirem e repensarem 0s seus projetos e as suas praticas. Assim, é
importante que seja um processo consensualizado, democréatico e transparente no que
toca a recolha de informacé&o relativa as aprendizagens, ao funcionamento e a todas as
componentes do sistema organizacional. A avaliagdo auxilia o conhecimento e
compreensdo sobre as realidades para que as possamos transformar e melhorar
(Fernandez, 2008).

Segundo Almeida (1996), Bacal (1999) e Gomes et al. (2008) devido a
existéncia de mdltiplas finalidades de avaliacdo de desempenho foram criados alguns
métodos mais importantes, dos quais, uns mais orientados essencialmente para a
avaliacdo de comportamentos, e outros mais orientados para resultados, como ocorre na

Administragdo Publica Portuguesa.

O método das escalas graficas representa um método que estrutura de forma
detalhada as principais dimensfes do desempenho (Almeida, 1996). Assim, para cada
tarefa sdo descritas as dimensbes subjacentes ao desempenho, como a iniciativa,
responsabilidade, dedicagdo, qualidade, conformidade, capacidade de gestdo e

criatividade, as quais definem um determinado grau que o funcionario possui. Deste
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modo, 0s graus determinados podem ser previamente descritos, para adequar 0 método
mais especifico, e assim facilitar a avaliagdo. Este método utiliza um formulario de
dupla entrada, através do qual as linhas representam as dimensfes de avaliacdo do
desempenho e as colunas os graus de variabilidade das mesmas. Quando se obtém o
resultado final da avaliacdo, é pois importante a atribuicdo de pontos a cada um dos
graus das dimensdes e efetuar o seu somatorio. O resultado final representa o valor em

pontos do funcionario avaliado.

Os métodos baseados em relatorios séo métodos em que o avaliador elabora um
relatorio do funcionario, descrevendo 0s seus aspetos positivos e negativos, propondo
algumas estratégicas de solugdo para os problemas encontrados no seu desempenho.
Estes métodos sdo menos estruturados e limitados do que os métodos por escalas
gréficas, e permitem ao avaliador identificar alguma dimensdo mais relevante no
desempenho do avaliado, tornando o processo mais aberto e flexivel. Sdo métodos que
apresentam uma elevada dificuldade de gestdo pela sua subjetividade, e pelo facto da

tomada de decisdo ser mais dificil de realizar (Gomes et al., 2008)..

Os métodos orientados para o resultado, através dos objetivos, segundo Locher e
Teel (1977), Almeida (1996) e Tavares (2004), sdo métodos que tém como base uma
gestdo de determinacdo de objetivos a nivel estratégico, e em seguida “desdobrados” em
cascata aos varios niveis da organizacao. Neste caso, 0s objetivos sdo definidos através
da metodologia top-down, com a presenca de negociagdes dos diversos niveis de gestao,
com a finalidade de garantir uma coeréncia dos objetivos definidos.

O SIADAP enquadra-se nos principios concetuais da gestdo por objetivos
(Araujo, 2009, Silvestre e Araujo, 2009). A avaliacdo participativa por objetivos, o

método que utiliza a base APO (Avaliacdo por Objetivos), consiste em seis etapas:

e A formulacéo do resultado que se deseja alcangar em conjunto com a chefia.
A superacdo desses resultados pode ser recompensada com uma
remuneracao variavel,

e Comprometimento com o futuro avaliado a alcancar os objetivos tracados
com a chefia;

e A negociacdo e obtencdo de recursos para que se possa alcancar 0s

resultados definidos;



e O sujeito nesta fase tem a liberdade de escolher o método necessario para
alcancar os objetivos pretendidos;
e Monitoracédo dos resultados do funcionario;

e Retroacdo intensiva e avalia¢do continua.

A avaliacdo vai assim tomando forma através da analise do desempenho do
colaborador.

Até a implementacdo do sistema integrado de avaliagdo de desempenho
SIADAP, o modelo de avaliagdo mais aplicado nas categorias do regime geral da
Administracdo Publica Portuguesa foi 0 método das escalas graficas, com o objetivo de
avaliacdo de qualidade e quantidade de trabalho, os conhecimentos profissionais, a
adaptacédo e o aperfeicoamento profissionais, a responsabilidade e as rela¢cbes humanas
de trabalho. Deste modo, a escala de classificagdo passou a ter uma referéncia
qualitativa e quantitativa, era definida de forma centralizada, que variava entre 0 ndo
satisfatorio, situado entre os 2 e 3 valores, até ao muito bom, com 9 e 10 valores, ndo
havia quotas, sendo desta forma permitida maior flexibilidade ao sistema. Segundo
Gomes et al. (2008, p. 520) atualmente “a Administracdo Publica adota um sistema de
distribuicdo forcada™, existem quotas que impedem que a percentagem de individuos
com desempenhos “relevantes” e “excelentes” nas diversas categorias ultrapasse a quota
estabelecida. Sendo de realcar que é referido por este autor (2008, p. 522) que este

“método pode todavia implicar sérios problemas”.

1.2. Avaliacdo de desempenho através do SIADAP: a importancia dos

principios orientadores da nova gestéo publica

A avaliagdo de desempenho das organizagOes representa uma das principais
preocupacOes porque, desta forma, a gestdo eficiente so existe se houver instrumentos
de gestdo que possam disponibilizar a informacdo de desempenho. Neste contexto, a
nivel publico, a gestdo de desempenho constitui-se através do Sistema Integrado de
Avaliagédo de Desempenho SIADAP, o qual representa a principal reforma na gestdo de
desempenho, uma maior individualizacdo e distincdo através de critérios que

correspondem ao mérito e ndao ha antiguidade.
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Um dos principios por que se rege o Sistema Integrado de Avaliacdo do
Desempenho SIADAP corresponde & orientagcdo para os resultados no sentido de
promocdo da exceléncia e qualidade do servigo, onde a avaliacdo por objetivos € uma
das principais componentes que surge associada a importancia atribuida a integracédo da
avaliacdo de desempenho no ciclo de gestdo de cada servico e organismo (Lei n.° 66-
B/2007, de 28 de dezembro).

Os primeiros sistemas de avaliacdo do desempenho, tendo como base 0s
pressupostos da abordagem classica da administracdo, surgiram como métodos simples
e associados a determinagdo da remuneracdo de cada trabalhador. Nesta fase, o
desempenho do trabalhador estava dependente essencialmente, do rendimento auferido,
pelo que cada trabalhador deveria ser premiado monetariamente. Apds os anos de 1930,
as abordagens psicossocioldgicas da administracdo comecaram a dar maior importancia
a fatores psicoldgicos e socioldgicos, como fatores determinantes para o desempenho

dos trabalhadores.

A avaliacdo do desempenho comeca a ganhar importancia no contexto da Nova
Gestdo Publica NGP e, igualmente, do Novo Manageralismo, que se iniciou a partir dos
anos de 1970, passando a ter grande influéncia na conducdo das politicas publicas dos
EUA, Gra-Bretanha e outros paises da OCDE.

Este novo paradigma engloba um sistema de gestdo mais funcional que o
sistema tradicional equipara as condi¢fes dos trabalhadores ao setor privado. As
principais caracteristicas da gestdo resumem-se essencialmente a modificacdo dos
termos de contrato e emprego, com a finalizacdo dos contratos vitalicios e que desta
forma passam por um sistema de avaliacdo individual; uma gestdo de recursos humanos
mais flexivel e mais individualizada; a existéncia de remunera¢cdes de acordo com o
desempenho e produtividade de cada trabalhador; por dltimo, a finalizacdo da
progressdo da carreira em termos de antiguidade passando a ter em conta fatores como o
desempenho (Ferlie et al., 1996; Christensen e Lagreid, 2001; Gomes, 2001; Gruening,
2001; Bach e Kessler, 2007, OECD, 2008, Rocha, 2010). Assim sendo, 0s objetivos
principais deste novo paradigma sdo uma maior eficiéncia, maior produtividade e uma

maior racionalizacdo de custos, recursos humanos e materiais.
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Enquadrado nas medidas de modernizacdo da Administracdo Puablica foi
implementado o SIADAP pela Lei n® 10/2004, de 22 de marco e regulamentado pelo
Decreto Regulamentar n® 19-A/2004, de 14 de maio e tem como principais objetivos:

i) O desenvolvimento de uma cultura de gestdo orientada para oS
resultados, e com base em objetivos pré-estabelecidos;

i) O reconhecimento do mérito assegura a diferenciacdo e valorizagcdo dos
diversos niveis de avaliacao;

iii) A promocdo da comunicacdo eficaz entre as varias hierarquias, no
sentido em que estabelece os instrumentos essenciais no processo de
avaliacdo do desempenho a entrevista anual e a autoavaliacéo;

iv) A estimulacdo do desenvolvimento profissional dos funcionérios atraves
da identificacdo de necessidades de formacdo, que é considerada nos

planos de formacdo de servigos.

Na verdade, segundo Rocha (2010, p.210) este modelo apresentava dois
problemas: ndo incluia os dirigentes de topo nem incluia a avaliacdo dos organismos da
Administracdo Publica “tratava-se pura e simplesmente dum modelo de avalia¢do do
desempenho individual”. A proposito da Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro é
referido por este autor (idem, idem) que “veio corrigir as incongruéncias e lacunas do
modelo anterior” de avaliacdo do SIADAP através da revogacdo e aperfeicoamento.
Entre outras alteracOes, introduziu-se a aplicagdo do sistema a todas as hierarquias e aos
organismos, aplicando-se aos organismos da administracéo direta do estado, bem como

aos institutos publicos abrangendo a administracao local e autonoma.

O SIADAP, segundo Rocha (2010) tem como finalidades: i) melhoria da gestéo
da Administracdo Publica; ii) desenvolver e consolidar praticas de avaliacdo e
autorregulacéo; iii) identificar as necessidades de formacéo; iv) promover a motivacao e
o0 desenvolvimento de competéncias; v) reconhecer e distinguir servicos, dirigentes e
trabalhadores pelo seu desempenho e pelos resultados obtidos; v) melhoria dos
processos; vii) melhoria da informacdo e transparéncia; e viii) apoiar o processo de

decisdo estratégica.

Segundo Gomes et al. (2008) este sistema é integrado, alinhando a avaliacdo dos
servigos com a avaliacdo de desempenho dos dirigentes e a dos trabalhadores em geral.

Trata-se de uma perspetiva integrada de avaliacdo e gestdo do desempenho das pessoas,
12



com trés subsistemas de avaliagdo do desempenho dos servigos da administragcéo
publica - SIADAP 1 — Servicos QUAR; SIADAP 2 — Dirigentes; SIADAP 3 —
trabalhadores — Envolve e aplica uma ldgica de gestdo por objetivos. Os objetivos
definidos tanto para os servigcos como para dirigentes e trabalhadores podem ser de

eficécia, eficiéncia ou de qualidade (Rocha, 2010).

Tendo por base a Lei n.° 66-B/2007, de 28 de dezembro, podemos identificar
como principais elementos caracterizadores deste sistema, 0s seguintes:

i) A avaliacdo é efetuada com base em apenas dois pardmetros —
“Resultados” referem-se aos objetivos, tracados em termos de eficécia,
eficiéncia e qualidade e “competéncias” (art.° n.°30, n.°35 e n.%45)
definidas de entre as constantes das listas aprovadas pela Portaria n.°
1633/2007, de 31 de dezembro;

il) Introducéo da avaliagcdo dos dirigentes superiores e de percentagens para
diferenciacdo do desempenho dos dirigentes intermédios (art.® 37.°, n.°5);

iii) Estabelecimento legal da possibilidade de revisdo dos objetivos e da
monitorizacao do processo ao longo do ano;

iv) O tipo de avaliagdo tem efeitos na alteracdo do posicionamento
remuneratério e na atribuicdo de prémios de desempenho;

v) Os intervenientes no processo de avaliacdo sdo: o avaliador (superior
hierarquico imediato), o avaliado, o conselho coordenador de avaliacdo
CCA, a comissdo paritaria e o dirigente maximo do servigo (art.° n.°
55.9):

vi) A avaliacdo final € expressa em mencBes qualitativas: inadequado;
adequado; relevante e excelente, correspondendo respetivamente as
mencdes quantitativas finais de 1 2 1,999; 2a 3,999, 4 a 5 (art.° 37°, n° 1
e 2,50.% n.%4, e51.° n°l);

vii)Existem quotas definidas para a atribuicdo de prémios e mencGes de
classificacdo relevante e excelente: apenas 25% dos trabalhadores de um
servico podem ter a mengao de “relevante”, e destes, apenas a 5% pode
ser atribuido nota de “excelente”, com efeitos em termos de prémio ou
promocgdo na carreira. As percentagens poderdo ser aumentadas para
35%, nos servigos que tenham avaliacdo de desempenho “Excelente”.

(art.37.%, n.% e 75.% n.°1).
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Em termos de comparacdo do sistema de avaliagdo de desempenho em Portugal
e no resto da Unido Europeia, para Rocha (2010, p. 217/218) ¢ “dificil comparar
modelos de avaliagdo de desempenho”, sendo igualmente revelado que a ‘“notag¢do
constitui um problema sério na generalidade dos paises da U. E”, segundo a OECD
(2008), a maioria dos paises adotaram sistemas de compensagdo em funcdo do
desempenho. Em 2007 Portugal pertencia ao grupo minoritéario de paises da OCDE que
ndo recompensava financeiramente o desempenho, no entanto, no ambito das mudancas
introduzidas em Portugal, este quadro inverte-se. Segundo o relatério da OCDE (2008,
p. 27) refere a “importancia do desempenho nas promocOes e remuneracfes”. Isto
porque passa haver uma relagcdo entre desempenho e recompensa, designadamente

através de prémios como principal incentivo de desempenho.

Uma das mais importantes iniciativas para reduzir a despesa publica e melhorar
a eficiéncia na Administracdo Publica foi a introducdo do Sistema Integrado de
Avaliacdo de Desempenho SIADAP (OECD, 2008). Assim sendo, as organizacfes tém
a disposicdo instrumentos que sejam capazes de medir a eficacia, eficiéncia e a
qualidade da gestdo publica para a melhoria de desempenho e transparéncia de atuacdo
ainda que a implementacdo deste modelo tenha também justificacdo em critérios de

natureza financeira.

Desta forma, a definicdo de gestdo publica é importante no sentido de
compreender como a avaliagdo de desempenho pode proporcionar uma melhoria nas
praticas organizacionais, deslocando-se a énfase da gestdo para o desempenho e
resultados (OECD, 2008) e, consequentemente potenciar o desenvolvimento

organizacional.

Nas ultimas décadas observa-se uma evolucdo significativa na investigacéo
sobre a utilizacdo de varias medidas de desempenho, nomeadamente no setor publico
(Ballantine, Brignall e Modell, 1998; Brignall e Modell, 2000; Kloot e Martin, 2000;
Modell, 2001; Johnsen, 2005). Os fatores como a privatizagdo, controlo de gestdo,
delegacdo de poderes direcionaram a uma nova forma de pensar e atuar (Streib e
Poister, 1999).
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Assim sendo, podemos salientar que Julnes e Holzer (2001), nos seus estudos de
investigacdo, identificam duas importantes dimensdes na utilizagdo de indicadores de
desempenho, a primeira dimensdo corresponde a fase de adocdo da aceitacdo dos
indicadores, o mesmo significa que todos o0s objetivos propostos sejam do
conhecimento de todos os funcionarios e colaboradores da empresa. A segunda fase
consiste em avaliar a implementacdo da avaliagédo de desempenho e identificar se as

informacdes que foram transmitidas tiveram o efeito que se prop6s inicialmente.

Streib e Poister (1999) analisaram a forma como a avaliacdo de desempenho é
utilizada no setor publico e verificaram que, em ambientes de incerteza e alguma

ambiguidade, sdo os gestores que mais utilizam as medidas de desempenho

As mudancas ocorridas nas varias estruturas administrativas das organizagdes
atuais conduzem a eliminacdo dos niveis hierarquicos e, como consequéncia, cada
pessoa € responsavel pelo desempenho da sua area, com o objetivo de assegurar a

eficacia organizacional (Johnsen, 2005).

Tendo em conta a Teoria Institucional (Meyer e Rowan, 1977), um dos
principios subjacentes a esta teoria é de que as estruturas organizacionais representam o
resultado das pressdes que existem no meio envolvente em que estas operam. A
estrutura formal de uma organizacdo ndo € composta apenas por elementos da
organizacdo social, mas também por elementos da realidade social, que sdo
manifestacGes do poder das regras institucionais, expressas como mitos. A maior parte
das organizacOes esta sujeita a pressdes de nivel formal e informal e, por esta razdo, a
implementacdo de um sistema de avaliacdo de desempenho é fundamental para a
eficiéncia, eficacia e qualidade de trabalho. Desta forma, o controlo de resultados é
utilizado no sentido de alinhar e motivar os trabalhadores para os objetivos da

organizagao, mas também para satisfacdo com a avaliagdo de desempenho.

No que se refere ao sistema puablico, as Gltimas trés décadas tém sido palco de
mudancas significativas nos papéis do Estado como empregador e prestador de servigos.
A reforma do Estado e a transformacéo do seu papel na economia e na sociedade tem
conduzido a inumeras transformagdes no setor publico empresarial e administrativo,
nomeadamente nas relacGes de emprego. Assim sendo, estas mudancas relacionam-se

com o paradigma da Nova Gestdo Publica NGP, com impactos profundos nos diversos
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paises e principalmente ao nivel de Portugal (Crouch, 1993; Ruysseveldt e Visser, 1996;
Visser, 2004).

Bordogna (2007) realizou um estudo de andlise das reformas administrativas nos
paises da EU-27, e identificou uma série de importantes efeitos que podem influenciar a

melhoria da qualidade de servicos publicos como:

i) Descentralizacdo da negociagdo coletiva no sentido de determinar as condicdes
dos trabalhadores que, geralmente sdo apenas decididas ao nivel governamental;

ii) Os efeitos observaveis no que se relaciona com 0s mecanismos da determinagéo
de salarios e progressao de carreira conduzem a uma alteracdo da motivacéo dos
trabalhadores;

iii) A difusdo de novas formas de remuneracdo de acordo com o desempenho e
relacbes de emprego que influenciam de forma negativa a motivacdo dos

trabalhadores o que vai gerar ambientes de trabalho menos satisfatorios.

No ambito do setor publico, a gestdo de desempenho constitui segundo Carapeto
e Fonseca (2005), o vetor essencial das reformas associadas a Nova Gestdo Publica
NGP, através do qual existem trés principais objetivos: 1) a melhoria da gestdo e da
prestacdo de servicos; 2) 0 aumento da responsabilizacdo; 3) do controlo de resultados e
a reducdo dos custos financeiros.

No caso da administracdo publica burocratica as novas e inovadoras ldgicas
implicam, por isso, maior individualizacdo, diferentes critérios e retribuicBes. Deste

modo, os fatores de competi¢do sdo mais evidentes e mais constantes.

Segundo Hood (1995) é importante a reducdo das diferencas entre o setor
publico e privado tendo como base o foco na responsabilidade nos resultados, em
substituicdo da responsabilidade sobre os processos. E neste contexto, segundo o autor,
que se evidencia a existéncia de um novo conceito de responsabilidade associado a uma
nova racionalidade econdmica. Os principios fundamentais da Nova Gestdo Publica
NGP proporcionam mudancas significativas na funcionalidade dos servicos publicos e,
desta forma, assiste-se a uma decadéncia dos modelos tradicionais e burocraticos. Uma
gestdo publica que se baseia nas necessidades dos cidaddos, o que corresponde a um
aumento de flexibilidade na gestdo publica (Dunleavy e Hood, 1994; Raine e Willson,

1995; Fernandes, 2004; Rocha, 2010; Osborne, 2010).
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O modelo da Nova Gestdo Publica NGP, segundo Fernandes (2004, p. 114)

introduz de forma objetiva, nos servigos publicos, a adequacdo de acgdes ¢ “avalia 0

conteudo e a oportunidade do gasto publico em fungdo dos resultados”.

No quadro seguinte podemos evidenciar as principais caracteristicas da Nova
Gestdo Publica NGP.

Figura 1 -Distribuicdo das caracteristicas principais da Nova Gestdo Publica NGP segundo os
diversos autores

Fonte

Caracteristicas principais

Hood (1991 e
1995)

o Definicdo objetiva das responsabilidades associada a uma profissionalizacdo da
gestdo no setor publico

o Descentralizacdo das organizacfes publicas em unidades geridas autonomamente

o Introducdo de préticas e técnicas de gestdo empresarial

o Aumento da disciplina, da economia e da racionalidade na utilizacéo dos recursos
permitindo um menor custo

o Enfase na responsabilidade baseada nos resultados

o Definicdo de medidas de output e de desempenho, enfatizando o controlo e a

avaliacdo
Gray e o Introdugdo de novas estratégicas
Jenkins o Reorganizagéo estrutural com objetivo de maior responsabilidade
(1995) o Desenvolvimento de sistema de gestdo de pessoal que tenham como base de
avaliacdo o desempenho
o Maior orientagdo para o cliente e para os resultados
Araljo o Implementacdo da avaliagdo de desempenho nas organizagdes
(2001) o Maior énfase nos resultados
o Aposta na formagéo e na qualificacdo dos recursos humanos
o Maior aproximacdo entre administracéo e clientes
Osborne o Atencdo as licbes de gestdo do setor privado
(2010) o Focalizagdo na lideranca das organizages publicas
o Enfase nas entradas vs. saidas de controlo e avaliagio e na gestio de desempenho e
de auditoria
o A desagregacdo dos servicos publicos e foco nos custos de gestdo
Rocha o Implementac&o e gestdo das politicas pablicas
(2010) o Utilizac8o de préaticas e técnicas de gestdo empresarial

o Insisténcia na eficiéncia e qualidade, benchmarking e medidas de desempenho
o Responsabilizacdo de gestdo e prestacdo de contas
o Desenvolvimento de uma administragdo publica competitiva

o Prestacdo de contas dos inputs e processos para 0s outputs e resultados

Fonte: Adaptado de Hood, 1991 e 1995; Gray e Jenkins, 1995; Aradjo, 2001 Osborne, 2010; Rocha,

2010.
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Tendo em conta a figura 1 podemos evidenciar que as diversas bases teoricas
dos autores tém como principal caracteristica a avaliagdo do desempenho para uma
melhor profissionalizacdo do setor publico sustentada nas mudancas paradigmaticas ao
nivel da gestdo pablica introduzidas no ambito das mudancas da Nova Gestdo Publica
NGP.

1.3. Satisfacdo com a avaliacdo de desempenho

A satisfacdo aqui estudada enquadra-se no ambito das atitudes de trabalho. A
satisfacdo no trabalho € uma das variaveis mais utilizadas em comportamento
organizacional corresponde a uma atitude de um funcionario para com a sua
organizacdo, no nosso caso em particular com a avaliagdo de desempenho,

implementada através do Sistema Integrado de Avaliacdo do Desempenho SIADAP.

A satisfacdo no trabalho é um fenémeno complexo que tem sido definido de
maltiplas maneiras. Optou-se pela definicdo deste conceito mais conhecida que é a de
Locke (1976, p.10) que entende a satisfacdo no trabalho como “o estado emocional
positivo ou de prazer, resultante da avaliacdo positiva do trabalho ou das experiéncias
proporcionadas pelo trabalho”. Esta definigdo evidencia que o conceito inclui duas
componentes de avaliacdo: afetiva e cognitiva. A componente afetiva representa o
sentimento evocado pela organizacdo. A componente cognitiva contempla as percecdes
individuais, de opinido, de crencas e expectativas sobre a organizacao representa o foco
das cognicdes. Para Cunha et al. (2007, p. 180) “é a inclusdo de elementos cognitivos
que proporciona uma plataforma conceptual para o relacionamento com a variavel

desempenho.

A satisfacdo no trabalho é caraterizada, segundo Siqueira (2008, p. 266) como
“um resultado (output) do ambiente organizacional sobre a saude do trabalhador e
apontada como um dos trés componentes psicossociais do conceito de bem-estar no
trabalho, ao lado do envolvimento do trabalhador e comprometimento organizacional

afetivo”.

Perante a conjuntura atual, marcada por uma crise sem precedentes, as

organizacles estdo inseridas numa dinamica de elevada competitividade, e por esta
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razdo, procuram meios e formas de dar resposta as varias situacdes, e que possam
permitir, igualmente, maiores niveis de produtividade e desempenho (Gomes, 2008).
Embora a realidade atual coloque determinadas questbes acerca da avaliacdo do
desempenho, nomeadamente a satisfacdo. A satisfacdo com a avaliacdo do desempenho
representa uma das maiores e mais importantes reagdes consequentes do processo de
avaliacdo do desempenho (Dorfman et al., 1986; Giles e Mossholder, 1990; Keeping e
Levy, 2000).

As medidas que sdo cognitivamente orientadas, nomeadamente, a percecao de
utilidade e precisdo estdo relacionados positivamente com a satisfacdo e com a
avaliacdo do desempenho (Keeping e Levy, 2000). Isto porque as avaliagdes constituem
a base de algumas decisbes importantes. A satisfacdo corresponde a reconhecimento,
estatuto e perspetivas futuras. Estas premissas vao de encontro ao estudo de Dobbins et
al. (1990) que sugerem que a satisfacdo com a avaliacdo representa uma funcdo de
feedback. Segundo os autores, os efeitos moderadores das variaveis organizacionais na
relacdo entre as caracteristicas da avaliacdo e satisfacdo fornecem um importante apoio

a conceptualizagdo da satisfacdo com a avaliacéo.

No estudo realizado por Jawahar (2006), que incidiu na satisfacdo dos
funcionarios com o feedback recebido apds realizada a avaliacdo de desempenho, o
constructo da satisfacdo com a avaliacdo do desempenho tem como base a teoria de que
esta pode ser medida através de seis dimensdes diferentes: nomeadamente, i) a
satisfacdo com os resultados da avaliacdo de desempenho; ii) a satisfacdo com o chefe;
iii) a satisfacdo com o trabalho; iv) o envolvimento com a organizacdo; v) o
envolvimento com a chefia direta; vi) as intencBes de abandono. Segundo o autor, a
satisfacdo com a avaliacdo do desempenho implica a aceitacdo dos resultados da
avaliagdo do desempenho e, igualmente, da informagéo sobre si mesmo. Os resultados
deste estudo sugerem que a satisfacdo dos avaliados com o feedback dado pelo sistema
de avaliacdo € influenciada pela satisfacdo com o avaliador. Tendo sido identificados
como os fatores que mais contribuem para a satisfacdo com o avaliador o conhecimento
das funces, os resultados do trabalho e as orientagdes dadas pelo avaliador. O estudo
sugere que a satisfacgdo com o feedback dado pelo sistema de avaliacdo esta

positivamente relacionado com a satisfagdo no trabalho.

No estudo conduzido por Cook e Crossman (2004) na investigacdo sobre a

satisfagdo dos funcionarios da administracdo publica do Reino Unido em relagdo ao
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sistema de avaliacdo de desempenho implementado, a satisfagdo com a avaliagdo de
desempenho foi analisada numa perspetiva genérica face ao sistema de avaliacdo de
desempenho, similarmente ao nosso trabalho em que a satisfacdo com a avaliacdo de
desempenho € analisada em relacdo a globalidade do sistema de avaliacdo aplicado a
Administracdo Publica através do SIADAP. Os resultados encontrados por Cook e
Crossman (2004) sugerem que a fonte de (in) satisfacdo com o sistema de avaliagéo de

desempenho nao é igualmente atribuida aos aspetos da justica organizacional.

No estudo realizado por Narcisse e Harcourt (2008), que incidiu sobre a
percecdo de justica que os avaliadores tém do sistema de avaliacdo de desempenho
numa organizacao publica, os resultados encontrados sugerem, que os trés fatores que
influenciam a percecdo do sistema de avaliagdo do desempenho dizem respeito a
percecdo de justica acerca do resultado da atual avaliacdo do desempenho, aos
procedimentos utilizados para determinar o resultado e ao relacionamento entre
avaliador e avaliado durante o processo de avaliacdo. Neste estudo foi também indicado
que os avaliados evidenciam percecOes negativas sobre a justica do processo de
avaliacdo quando ndo podem contestar o resultado da avaliacao.

Acerca das investigacGes sobre avaliacdo do desempenho, realcamos dois
estudos que consideram a justica como questdo crucial na avaliagdo de desempenho
através do SIADAP.

O estudo realizado por Carvalho (2010), que incidiu sobre a perce¢do face a
avaliacdo de desempenho realizada pelo SIADAP e a utilizacdo de quotas por este
sistema, dirigido aos trabalhadores das autarquias da Regido do Algarve. Os resultados
sugerem que as quotas impostas pelo SIADAP tornam o sistema injusto, uma vez que 0s
resultados sdo definidos mais em funcdo da relacdo avaliador/avaliado do que do
desempenho real dos colaboradores, contribuindo para a conflitualidade entre

funcionaérios.

Mas também o estudo de Serrano (2011) que analisou as opinides dos
avaliadores e avaliados relativamente ao modelo de avaliacdo SIADAP e a sua
implementagdo no Instituto Politécnico de Portalegre. Os resultados sugerem uma
avaliacdo globalmente positiva do SIADAP, embora tenham sido identificados alguns

pontos fracos, nomeadamente: i) o regime de quotas rigido para os melhores
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desempenhos; ii) a definicdo e monitorizacdo de objetivos e competéncias; e, por fim,
i) o fator de ser gerador de conflitos e desmotivacgédo nas pessoas.

N&o sdo conhecidos a nivel nacional, na literatura desta area de investigacao,
estudos que relacionem o constructo da justi¢a organizacional com a satisfagdo com a
avaliacdo de desempenho dos funciondrios publicos implementada através do SIADAP.
A razdo desta auséncia é compreensivel por se tratar de um modelo de avaliacdo de
desempenho ainda pouco desenvolvido em termos de investigacdo e em numero de
trabalhos cientificos. A mesma razdo serve para justificar o fato desta investigacdo na
generalidade ter sido influenciada pelo trabalho desenvolvido por Cook e Crossman
(2004).

Faz-se notar que complementarmente a revisdo de literatura, tendo em vista
esgotar todas as possibilidades disponiveis, solicitou-se através de correio eletrénico a
ajuda dos Professores Alf Crossman e Arménio Rego. O conteudo da resposta remetida
por esses autores refere no caso do primeiro autor “I'm not aware of any research which
supports your findings; this may be a good thing as it enables you to make a
contribution.” e, no caso do segundo autor, acrescenta pesquisa cientifica de extrema
utilidade em relacdo ao constructo da justica organizacional, ainda que seja privilegiada
a sua relacdo com outra variavel, designadamente comportamentos de cidadania.

Esta diligéncia apesar de ndo ter sido reveladora da lacuna de pesquisa cientifica
identificada, permitiu validar a auséncia de evidéncia empirica confirmada por estes
autores no estudo da relacdo justica organizacional e satisfagdo com a avaliacdo de
desempenho implementada pelo SIADAP. Paralelamente acrescenta evidéncia empirica
que sugere a justica interacional como o melhor preditor da satisfacdo no trabalho dos

professores universitarios no relacionamento com o superior (Rego et al., 2009).

Trata-se de uma area que por ser recente no que respeita ao modelo de avaliacéo
de desempenho SIADAP ainda ndo é conhecida evidéncia empirica que possa ser

utilizada para a confirmacéo pormenorizada dos resultados apresentados deste estudo.
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2. A percecao da justica organizacional

O estudo das percecdes de justica inicia-se com a “teoria da equidade”
desenvolvida Strayce Adams. Esta abordagem fundamental, conhecida como a teoria da
equidade, prop0e que as pessoas sejam motivadas para manterem relacdes justas ou
equitativas entre si, para evitarem relagOes injustas ou desiguais. A teoria sustenta que
as pessoas comparam 0s seus resultados com os dos outros e avaliam a equidade destas
relacBes (Adams, 1965).

A justica organizacional ndo apresenta teorias significativas, mas sim um
conjunto de conceitos que estdo associados e discutidos na definicdo de justica
organizacional (Cropanzano e Greenberg, 1997) e pode ser compreendida, tendo como
base trés tipos de perce¢0es: i) a justica de distribuicdo dos resultados; ii) a justica dos
procedimentos utilizados para alcancar os objetivos e iii) a justica que se refere a
qualidade do tratamento interpessoal (Colquitt, 2001; Colquitt, Wesson, Porter, Conlon
e Yee, 2001).

Relativamente a justica organizacional, a questdo principal reside na
identificacdo dos principais fatores que afetam as diferentes perce¢bes dos
colaboradores. Isto porque, segundo Hartman, Yrle e Galle (1999, p. 137), “0 conceito
de justica organizacional é importante para compreender e prever o comportamento
organizacional”. A propria forma como a justiga da avaliacdo de desempenho ¢é
percecionada pelos colaboradores é fundamental ja que influencia os comportamentos
em relacdo as atitudes no local de trabalho. Até porque para Tremblay, Sire e Balkin
(2000, p. 269) “a percecdo da justica é claramente um dos valores para os quais 0s

empregados sdo mais sensiveis”.

Uma parte significativa de toda a vida das pessoas passa-se no local de trabalho.
Por isso mesmo, é importante criar um bem-estar neste ambiente. Os colaboradores
desenvolvem crencas em relacdo ao grau em que as organizacfes valorizam as suas
contribuicbes e se preocupam com 0 seu bem-estar. Assim que o colaborador se
apercebe de que a organizacgao se preocupa com o0 seu bem-estar (percecdo de suporte)
retribui de forma também positiva (Colquitt et al., 2001). A percecdo de suporte

organizacional é, segundo Eisenberg et al. (1986), definida pelas crencas de que se
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constituem como base de confianga. A literatura cientifica assume que o trabalhador
cria vinculos afetivos positivos com o trabalho. E, deste modo, utiliza-se o conceito de
percecdo da justica com o objetivo de investigar as interacdes entre os individuos e as

organizacoes.

A prética atualmente demonstra que o valor monetéario ndo é significativo, mas
somente um dos principais potenciadores de todo o processo organizacional. Na
verdade, Banard (1938) defende que a condicao essencial das organizagdes é a vontade
de cooperagéo espontanea das pessoas que nela trabalham, outros autores, Cunha et al.
(2007, p. 295), advogam que “na atual economia do conhecimento, (...) a cooperagao
voluntaria e a partilha de ideias e conhecimentos sdo cruciais para que as pessoas
excedam as expectativas de desempenho”. Importante, igualmente, é a melhoria das
praticas de negociacdo, o envolvimento dos funcionéarios, a preocupacdo com a
comunicacdo e trabalho em equipa. Assim, como parte integrante da vida social, a
justica desempenha um papel importante no funcionamento eficaz das organizacdes e,
essencialmente, na satisfacdo dos individuos que nela trabalham (Kim e Mouborgne,
1997; Cropanzano e Greenberg, 1997).

2.1.  Justica distributiva

A primeira dimensdo de justica organizacional a ser utilizada foi a justica
distributiva. Considerada como principio ético, diz respeito a distribuicdo justa e
equitativa dos beneficios e encargos, abrangendo todas as dimens@es da vida social. As
principais questdes de justica distributiva surgem em contextos de algum tipo de bem ou

Servico.

Esta definigdo tem origem nos trabalhos de Homans (1961) e na teoria da troca
no comportamento social. Segundo este autor, esta teoria evidencia que as relacGes de
troca entre os individuos sdo geradas por duas perspetivas: as recompensas devem ser
proporcionadas em relacdo aos custos e os lucros devem ser proporcionados em
consideracdo aos investimentos (Homans, 1961).

Estas duas perspetivas condicionam as atitudes e comportamentos dos
trabalhadores e sdo classificadas como comportamentais ou psicolégicas (Greenberg,
2001).
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Foram efetuados estudos no sentido de testar a viabilidade da fundamentacéo das
percecOes de justica distributiva tendo como base as expetativas dos trabalhadores,
encontrando-se algumas evidéncias na concecdo da justica distributiva como termos de
comparacao entre as expetativas dos resultados e o resultado ocorrido (Mueller, lverson
e Jo, 1999).

Assim sendo, as conclusGes demonstram que a justica distributiva tem como
finalidade analisar as perce¢des de justica dos resultados e que resultam de tomadas de
decisdo, sendo a regra principal a equidade (Colquitt et al., 2001; Paterson, Green e
Cary, 2002;).

A compensacdo representa, segundo Drucker e White (2000), uma construcdo
multidimensional que pode ser definida a partir da linguagem e perspetiva
organizacional. Em termos de linguagem é definida como salério, remunerag&o,
recompensa e sistema de pagamento. Estes termos sdo utilizados como sinénimos. A
compensacdo € contextualizada como uma questdo importante de gestdo de recursos
humanos (Gomez-Mejia, Welbourne e Wiseman, 2000; Lawler, 2000). Embora a
natureza deste tipo de relagdo tenha sido bastante estudada, pouco se sabe sobre os
efeitos da justica distributiva. Alguns investigadores (Adams, 1965; Folger e Konovsky,
1989; Ismail, 2007) referem que a justica distributiva tem sido pouco enfatizada, isto
porque as teorias do campo da compensacdo sdo desenvolvidas com base em
perspetivas financeiras e econdmicas. O papel mediador da justica distributiva nos
modelos do sistema de remuneragéo relaciona-se com o fator satisfagéo.

Na verdade, os trabalhadores séo distintos entre si, nem todos valorizam as
recompensas da mesma forma, se para alguns a compensacdo monetaria € mais
importante, outros ha, que atribuem mais significado a outro tipo de compensacdes,
nomeadamente emocionais, naturalmente €é expectavel que também assumam

comportamentos diferentes face aos estimulos de recompensa (Gomes et al., 2008).

2.2.  Justica procedimental

A maior parte dos investigadores considerou no inicio dos anos de 1970 que as
pessoas ndo estdo somente preocupadas com a justica dos resultados, mas igualmente
com os diferentes processos que originam esses resultados. Nesta sequéncia emerge

uma nova linha de pesquisa, iniciada por Thibaut e Walker (1975), designada justica
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procedimental que vem demonstrar que os resultados nem sempre sdo tdo importantes

COMO OS Processos.

A justica procedimental, segundo Cunha et al. (2007), centra-se, principalmente,
No processo, ou seja, na justica dos meios que sdo utilizados para alcancar os fins.
Greenberg (1990, p. 402) define justica procedimental como “a justica percebida das

politicas e procedimentos utilizados para tomar decisdes”.

Esta dimensdo é, para Cunha et al. (2007), composta por elementos de indole
estrutural e interpessoal, nomeadamente os procedimentos utilizados nos aumentos
salariais, 0s processos disciplinares, os sistemas de avaliacdo de desempenho, entre
outros. Desta forma, os individuos formam as suas percecGes de justica, tendo como
ponto de partida determinados critérios ou regras procedimentais. Segundo esses
autores, a formacdao da justica procedimental diz respeito a participacdo e envolvimento
dos trabalhadores ao longo do processo organizacional, tendo a comunicagdo um papel

fundamental.

Greenberg (2004) refere-se a algumas formas de aumentar a justica
procedimental no local de trabalho, como introduzir voz nos processos de tomada de
decisdo, criar oportunidades de emendar os erros de julgamento na aplicacdo e na
tomada de decisOes certas e adequadas. Em contexto organizacional, estes conceitos tém
sido traduzidos, respetivamente, por “voz” (oportunidade de expor os pontos de vista ou
participagdo no processo de tomada de decisdo) e a “escolha” (oportunidade de
influenciar uma decisdo determinada).

A liberdade de escolha direciona a possibilidade de se confundir a escolha com a
satisfacdo com o resultado. Isto explica-se pelo facto de as pessoas escolherem
resultados mais favoraveis, ja que se irdo sentir melhor com eles (Folger e Cropanzano,
1998 e Skitka, Winquist e Hutchinson, 2003).

Uma das principais consequéncias do controlo do processo (voz) designa-se por
efeito do processo justo. O mesmo € dizer que quanto mais justo for o processo, maior
sera a tolerancia das consequéncias deste mesmo processo (Folger, Rosenfield, Grove e
Corkran, 1979).
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No caso de avaliacdo do desempenho, se os trabalhadores considerarem que a
chefia conduziu o processo de avaliacdo de desempenho de forma justa, o0s
trabalhadores apresentam maior tendéncia a dar maior valor a organizacdo e,
consequentemente existe maior empenhamento organizacional (Folgers e Cropanzano,
1998).

Para Cunha et al. (2007), as percecOes da justica procedimental do individuo sado
influenciadas por determinados fatores, como a satisfacdo das regras procedimentais e a
violagdo destas. Isto porque, segundo este autor, a satisfagdo ndo € entendida da mesma
forma por todos os funcionérios e estes podem dar mais énfase a uma determinada
regra, em momentos distintos. E segundo a existéncia destes factos que Conner (2003)
refere que a justica procedimental tem como principal foco as expectativas dos

funcionaérios.

Nos varios estudos (Taylor, Richardson, Yeo, Marsh, Trobe e Pilkington, 1995;
Sweeney e Mcfarlin, 1997; Rego, 2000, 2002) sobre a avaliacdo de desempenho e
justica organizacional foram identificados e analisadas diversas reacGes dos
colaboradores como a satisfagdo no trabalho, intencdes de abandono, avaliagcdes do
superior, entre outras atitudes e comportamentos relevantes para o bom funcionamento
organizacional, as quais podem ser justificadas pelas dimensdes distributiva e

procedimental da justica organizacional.

A pertinéncia da distincdo da justica distributiva é evidenciada em pesquisa
empirica que sugere os efeitos distintos (Lind e Tyler, 1988; Greenberg, 1990). A
justica procedimental € mais influente na determinacdo da avaliacdo que os individuos
fazem da organizacdo e a justica distributiva € mais influente na determinagdo da
satisfagdo dos funcionarios com os resultados de uma determinada deciséo (Cropanzano
e Folger, 1991; Colquitt et al., 2001). Alguns autores (Cunha et al., 2007) sugerem que
0 grau de conhecimento que as pessoas possuem relativamente aos procedimentos
adotados gera efeitos distintos. Assim, as pessoas sd0 mais sensiveis a justica
distributiva quando tém pouca familiaridade com os procedimentos ou desconhecem a

sua utilidade.
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No que se refere a comparacdo justica distributiva versus procedimental é geral
0 consenso entre os investigadores a propdsito da sua independéncia. Apesar disso, €
igualmente reconhecido que estdo correlacionadas, havendo, desta forma, a
possibilidade de efeitos interativos sobre as mesmas (Brocker e Wiesenfield, 1996). O
modelo explicativo das relacdes entre as varias dimens@es de justica, designadamente a
teorizagdo dos efeitos interativos tem sido assunto de controvérsia entre 0s

investigadores.

Alguns investigadores (Brocker e Wiesenfield, 1996) estudaram a relagéo entre
as dimens0es de justica distribuitiva versus procedimental de uma forma integrada. Para
o efeito realizaram uma sintese de analise de 45 estudos, em que destes, 21 sdo estudos
laboratoriais e 24 sdo estudos de campo. Consideraram como variaveis dependentes as
reacOes distintas dos funcionarios, como a aceitacdo de decisdes, intencbes de
permanecer na organizagdo, confianga na chefia, satisfagdo com a chefia, satisfacdo no
trabalho e empenhamento organizacional. Os resultados permitiram concluir que a
maior parte dos estudos respeita a logica interativa, havendo, no entanto, alguns dos
resultados que ndo sdo congruentes com a relagdo interativa, porque o modelo ndo
explica designadamente as situacGes que se relacionam com autoavaliagbes, como a

autoestima e autoeficacia.

2.3.  Justica Interacional

A justica interacional foi identificada por Bies e Moag (1986) na investigacédo
sobre a qualidade da interacdo durante a implementacdo dos procedimentos. O interesse
nesta categoria surgiu quando a investigacdo se centrou na vertente social da justica.
Neste contexto, é toma-se consciéncia de que as pessoas nao reagem somente aos
resultados distribuidos e aos procedimentos, mas, essencialmente, a justica das
interacdes, como as explicacOes para as decisOes e para as necessidades pessoais dos
trabalhadores (Cunha et al., 2007).

A justica interacional reflete a qualidade do tratamento interpessoal com os
decisores. Neste contexto, associa-se a forma como o decisor age - com respeito e
dignidade - e disponibiliza justificacBes adequadas e logicas as pessoas afetadas (Cunha
et al., 2007). Segundo alguns autores (Cropanzano e Greenberg, 1997; Rego et al.,

2002, 2004 e 2009; Rego e Cunha, 2010), a sua importancia relaciona-se com o fato dos
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trabalhadores esperarem que o0s seus superiores Ihes prestem explicacdes sustentadas
para as decisdes, designadamente quando os resultados sdo desfavoraveis Até porque
para Cunha et al. (2007, p. 290) “a tendéncia identificada nos estudos € de que (...) as
explicacdes/justificacBes mitigam as reacdes negativas dos individuos as percecdes de
injustica ou resultados desfavoraveis”. (sublinhado do autor).

A distinc@o entre justica procedimental e interacional oferece algumas duvidas
aos investigadores. Segundo Rego (2002, p. 12), (...) “embora a importancia da justica
interacional seja relativamente consensual, ha divergéncia entre os que advogam
tratar-se de uma componente da justica procedimental (a par dos aspetos estruturais) e
0S que argumentam a sua independéncia”. De facto, apesar da reconhecida relevancia
da justica interacional, ndo é consensual a sua autonomia entre os investigadores: uma
das argumentacGes que lhe confere independéncia assenta na premissa de que €
necessario distinguir entre os procedimentos e a respetiva implementacédo (Bies e Moag,
1986). Para estes autores, 0s procedimentos organizacionais geram interagdes, das quais
emergem resultados, e cada um destes aspetos pode ser estudado em separado, no que
respeita a justica organizacional.

E pertinente distinguir, segundo Rego (2000, p. 191), os “procedimentos
organizacionais que geram interacdes sociais, donde emergem os resultados”. Folger e
Cropanzano (1998, p.29) entendem que “uma das razdes para se referir em separado a
justica procedimental e a justica interacional é para que esta ultima tenha um conceito
separado da primeira, com vista a incluir aspetos da interacéo e 0s aspetos persuasivos
dos esforcos de comunicagdo”.

Adicionalmente é igualmente consensual e reconhecido pelos autores
(Greenberg, 1993a, 1993b; Cunha et al. 2002 e 2009) que a especificidades dos
contextos podem interferir no modo como os individuos interpretam a justica que 0s
rodeia. Cunha et al. (2007, p. 284) enfatizam o contexto cultural porque defendem que
“a preferéncia pelas regras de justica pode ser funcdo das culturas nacionais”.
Segundo os mesmos autores, ha pesquisa produzida que demonstra a prevaléncia da
justica interacional com suporte nas carateristicas da cultura portuguesa,
designadamente a afiliagdo e feminilidade. Diversas investigagGes sugerem a presenca
destas carateristicas em Portugal (McClelland, 1987; Rego e Carvalho, 2002; Rego et
al., 2004 e 2009; Rego e Cunha, 2010).
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No que se refere a comparagdo entre a justica procedimental e interacional em
relacdo ao comprometimento organizacional ha vérias pesquisas que demonstraram que
a justica dos procedimentos esta associada, de forma mais forte, a satisfacdo com a
organizacdo (Masterson, 2001; Masterson, Lewis, Goldman e Taylor, 2000). Masterson
et al. (2000) recorreram ao modelo sistema-agente de Bies e Moag (1986) no sentido de
realcarem que os individuos mantém dois tipos de relacfes de troca com a organizagao.
Assim sendo, a justica interacional é referenciada com os efeitos ligados aos
supervisores, tal como os comportamentos de cidadania. A justica procedimental esta

referenciada com os efeitos vinculativos a organizagao.

3. Justica organizacional e satisfacdo com a avaliacdo de desempenho -

Problema da investigagao

Esta investigacdo procura explorar a relagdo entre justica organizacional e
satisfacdo com a avaliacdo de desempenho, sendo discutidas questdes concetuais acerca
das dimensdes da justica organizacional e sua influéncia nas atitudes e comportamentos
dos trabalhadores. De entre essas atitudes vamos analisar a satisfagdo, dada a

interligacdo com a avaliacdo de desempenho.

A satisfacdo pode ser considerada como varidvel dependente porque héa
evidéncia empirica que suporta a correlacdo entre esta varidvel e as diferentes
dimensGes da justica organizacional (Cohen-Charash e Spector, 2001; Masterson et al.,
2000; Hopkins e Weathington, 2006, citados por Rego et al., 2009).

Os estudos sobre justica organizacional identificaram, desde a década de 1960,
trés dimensdes de justica: justica distributiva, justica procedimental e justica
interacional (Cropanzano e Greenberg, 1997; Greenberg, 1990, Greenberg e Lind, 2000;
Rego, 1999a, 1999c). Ainda que seja reconhecida a existéncia e importancia das trés
dimensGes da justica, parte substantiva da investigacdo produzida, apenas versa sobre as

duas primeiras dimensdes da justica organizacional.

A razdo prende-se com a falta de unanimidade entre os varios autores a

propdésito do nimero de dimensdes que integram o conceito de justica organizacional.
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Até porque ndo ha unanimidade entre os investigadores sobre a distincdo entre justica
procedimental versus interacional. Para Konovsky (2000, p. 505) a diferenciacdo deve
ser considerada pelos investigadores, uma vez que existe “literatura suficiente

demonstrativa de que as trés dimensdes representam tipos unicos de justica”.

Na avaliacéo de desempenho, entendida no &mbito do conceito mais alargado de
gestdo do desempenho, fomentar a percecdes de justica relativamente a intervencao do
superior na explicacdo dos procedimentos e dos resultados da decisdo pode gerar
consequéncias positivas, ao nivel das atitudes dos individuos. Um dos fatores
fundamentais para o sucesso da avaliacdo do desempenho é a forma como o0s
trabalhadores percecionam todo este processo (Narcisse e Harcourt, 2008), o que, por
consequéncia, altera e condiciona as suas atitudes e comportamentos em relacdo a
organizagdo (Monday, Noe e Premeaux, 2002). Os membros organizacionais que
percecionam maior justi¢a organizacional sentem-se mais satisfeitos com a avaliagdo de

desempenho.

Ainda que reconhecida a importancia da avaliacdo de desempenho, salientada
por tedricos e praticos da gestdo de recursos humanos GRH, se o sistema ndo for
corretamente conduzido o efeito pode ser conflituante. E necessario implementar
sistemas de avaliacdo que sejam percecionados como justos e objetivos pelos seus
intervenientes, de forma a potenciar a sua eficacia na organizacdo (Cook e Crossman,
2004). Assim sendo, € determinante para o sucesso da avaliacdo de desempenho a
reacao dos avaliados, 0 modo como os colaboradores percecionam a sua aplicacdo com

suporte na justica organizacional (Narcisse e Harcourt, 2008).

Na auséncia percebida de estudos centrados na relagdo entre justica
organizacional e satisfacdo com a avaliacdo de desempenho dos funcionarios pablicos
avaliados através do SIADAP optou-se por seguir, na generalidade, a linha do estudo de
Cook e Crossman (2004), pelas razbes ja referidas (cf. ponto 1.3 — Parte 1),
consequentemente induziu a opcdo pelo modelo tridimensional versus modelos com
namero superior de dimensdes, designadamente o tetra-dimensional. No estudo
anteriormente referido descobre-se que a fonte de satisfacdo nédo é atribuida de forma
similar as diferentes dimensdes da justica organizacional analisada a luz do modelo dos

dois fatores: justica distributiva versus justica procedimental. Todavia, decidiu-se seguir
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0 modelo tedrico que emerge da autonomizacdo da justica interacional, o qual interessa
avaliar devido a pertinéncia dos elementos de indole interacional para a satisfacdo com
a avaliacdo de desempenho e, também, porque ha cada vez mais pesquisa produzida que
reconhece a importancia desta dimensdo no relacionamento com o superior (Morman,
1991, Rego et al., 2002, 2004 e 2009; Rego e Cunha, 2010). Segundo Assmar et al.
(2005, p. 447), a avaliagdo de desempenho “é uma das areas de maior fecundidade para
0 estudo da justica organizacional”. Deste modo, justifica-se a op¢do pelo modelo

tridimensional usado.

Com base no modelo tridimensional da justica, € relevante conhecer quais 0s
aspetos da justica organizacional — distributiva, procedimental e interacional — que séo
preditores significativos da satisfacdo com a avaliacdo de desempenho, tentando-se
esclarecer duvidas incidentes sobre esta matéria e projeta-las para as percecbes dos
funcionarios publicos avaliados através do Sistema Integrado de Avaliacdo do
Desempenho SIADAP.

De seguida, apresentamos a figura que representa 0 modelo de analise e as

hipGteses que se desenvolvem em torno da questdo central.

Figura 1 - Representacdo do modelo de analise

Justiga Distributiva Satisfacéo

Justica _ _
Organizacional ~ Justi¢a Procedimental |::> com a avaliagdo de

Justica Interacional desempenho
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N&o havendo informacdo, na literatura desta area de investigacdo, que relacione
0 constructo da justica organizacional com a satisfacdo com a avaliagdo de desempenho
dos funcionarios publicos implementada através do SIADAP, estabelecemos as
seguintes hipGteses operacionais de carater exploratorio orientadoras da investigacdo no

que respeita a recolha e analise dos dados:

Hipdtese 1 - A percecdo das dimensbGes de justica organizacional difere

significativamente entre 0s sujeitos.

Pretende-se aferir qual das dimensfes da justica organizacional é predominante
nesta organizagdo, se as pessoas percecionam mais os resultados que obtém, os
procedimentos usados para determinar esses resultados ou 0 modo como s&o tratadas.

Prevé-se que nao haja uma percecdo homogenea de justica organizacional nas

suas varias dimensoes.

Hipdtese 2 - A satisfacdo com a avaliacdo de desempenho € influenciada pelas

trés dimensdes de justica organizacional.

Esta é a hipdtese nuclear do estudo: espera-se que as trés dimensdes da justica
organizacional influenciem a satisfacdo com a avaliagdo de desempenho. A expectativa
é a de que se confirme que a justica procedimental predominard na explicacdo da
satisfacdo com a avaliacdo de desempenho, correspondendo ao resultado obtido no
estudo desenvolvido por Cook e Crossman (2004). Paralelamente pretende-se verificar
se a justica interacional tem um efeito significativo na satisfagdo com a avaliagdo de
desempenho, testando-se desta forma o modelo tridimensional da justica organizacional
na relacdo entre justica organizacional e satisfacdo com a avaliacdo de desempenho

implementada através do SIADAP.

Hipdtese 3 - A justica organizacional é influenciada pela variavel sexo.

Proceder-se-a a verificacdo de diferencas significativas na percecdo de justica
organizacional em funcdo do sexo dos sujeitos respondentes.
A expectativa é a de que se confirme que a justica organizacional ¢ influenciada

pelo sexo dos respondentes.
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Hipdtese 4 - A justica organizacional € influenciada pela variavel antiguidade.

Proceder-se-a a verificacdo da existéncia de diferencas significativas na percecao
de justica organizacional em funcéo da antiguidade dos sujeitos na organizacao.

A expectativa é a de que se confirme que a justica organizacional é influenciada
pela antiguidade na organizacao dos respondentes.

De seguida sera delineada a metodologia que permitiu a recolha dos dados que

irdo confirmar ou negar as hipéteses em estudo.
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PARTE Il - METODOLOGIA

Neste capitulo, vamos definir o tipo de amostragem do estudo, a caracterizacdo
da amostra, o formato da pesquisa, descrever o instrumento utilizado na recolha dos
dados e operacionalizacdo das variaveis, mas também conhecer os procedimentos

usados na aplicacédo do questionario.

1. Definicado do tipo de amostragem do estudo

Por universo ou populacdo entende-se o conjunto total dos casos sobre os quais
se pretende retirar conclusdes (Hill e Hill, 2012), refere-se a conceitos que estdo
associados. No nosso estudo o universo é formado por todos os funcionarios publicos
aos quais se aplica a avaliacdo de desempenho implementada através do Sistema
Integrado de Avaliacdo de Desempenho SIADAP. Dada a impossibilidade material e
temporal de estudar o Universo, esta investigacdo circunscreveu-se a uma realidade
especifica, constituindo-se essa, a nossa populacdo. Na verdade, Field (2009, p. 33)
considera que € dificil ou mesmo impossivel os investigadores terem “acesso a cada

’

membro da populacdo”. Para Hill e Hill (2012) a populacdo refere-se a parte do
universo que se pretende estudar.

O conceito de amostra é entendido, por este autor, como a parte dos casos que
constituem a populacdo. Os casos sdo escolhidos seguindo um determinado método
especificado sem ambiguidades cujos elementos, e sé esses, sdo objeto de observacdo e
medicdo. Segundo Field (2009, idem) é com base nas observacGes feitas sobre 0s
elementos da amostra que se infere para a populagdo, logo “quanto maior a amostra,
maior a probabilidade de ela refletir a populagéo inteira”. Nesta investigacéo, utilizou-
se 0 método de amostragem por conveniéncia, segundo o qual, para Hill e Hill (2012, p.
49) “os casos escolhidos sdo os casos facilmente disponiveis”, sendo a amostra
constituida pelos funcionarios publicos da organizacédo identificada para o estudo, que
responderam ao inquérito e que assim se constituiram objeto de estudo. Este facto fez
com que ndo se possa generalizar os resultados do estudo, uma vez que a técnica de
amostragem é ndo-probabilistica (Bryman e Bell, 2007).

Foi efetuada a proposta de estudo a organizagéo e obtida a respetiva autorizacéo
para a recolha dos dados, seguindo-se as orienta¢6es aduzidas na autorizacdo da DGE —

Direcéo-Geral de Educacéo.
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2. Caracterizacdo da amostra

A amostra foi recolhida no Agrupamento de Escolas de Campo situado na regiéo

Norte de Portugal.
De um total de (71) trabalhadores avaliados nos termos do SIADAP colaboraram

na investigacdo 50 sujeitos, a maioria é do sexo feminino (n=44, 88,0%) enquanto o
sexo masculino se encontra representado por apenas 12% (n=6), conforme se pode

constatar pela observacgao do grafico n° 1.

Gréfico 1 - Distribuicdo por sexo

mMagculino

HFeminino

O grafico n° 2 ilustra a distribuicdo por escalfes etarios. O escaldo etario mais
representado € o escaldo dos 46-55 anos (40,0%). Os trabalhadores mais novos

representam 12,0% e os mais velhos 18,0% do total da populagéo inquirida.

Gréfico 2 - Distribuigdo por escalBes etarios

50.0%

40.0%
30.0% -
20.,0% -

10.0% |

0.0% -

No que se refere a escolaridade, mais de metade tem habilitaces entre 0 9° e 12°
ano. Os trabalhadores titulares do grau de Licenciatura e Mestrado representam no total
4,0%. N&o houve registo de sujeitos detentores de Doutoramento.
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Gréfico 3 - Distribuicdo por escolaridade
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Em termos de antiguidade, a maioria tem entre 16-20 anos de tempo de servigo
na organizagdo (26,0%). Os dados revelam, e com sentido a luz do enquadramento
legislativo atual, que os trabalhadores que integraram recentemente o organismo sdo em
numero reduzido 10% (n=5), conforme se pode constatar pela observacdo do grafico n°
3.

Gréfico 4 - Distribui¢do por antiguidade
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Por dltimo, relativamente a distribuicdo da nossa amostra de acordo com a
categoria profissional estabelecida para o regime de carreira geral da Administragdo
Publica, prevista na Lei n.° 12-A/2008, de 27 de fevereiro, que preconiza as seguintes
categorias: técnico superior, assistente técnico e assistente operacional, podemos
constatar que 68,0% sdo assistentes operacionais e 32,0% assistentes técnicos, néo
tendo havido qualquer registo referente a categoria de técnico superior, conforme

ilustrado na tabelal.

Tabela 1 - Categoria profissional dos participantes

Frequéncia Percentagem

Assistente técnico 16 32,0
Assistente operacional 34 68,0
Total 50 100,0
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3. Formato da pesquisa

O método seguido foi o de inquérito por questionario, com recolha de dados
quantitativos, sendo as unidades de anélise os individuos avaliados através do Sistema
Integrado de Avaliacdo do Desempenho SIADAP no Agrupamento de Escolas de

Campo, em Valongo.
A propdsito do inquérito por questionario, Quivy (2008, p. 188) refere que:

“Consiste em colocar a um conjunto de inquiridos, geralmente representativo de
uma populacéo, uma série de perguntas relativas (...) as opinides, a sua atitude em
relacdo a opcbes ou questdes humanas e sociais, as expectativas, ao seu nivel de
conhecimento (...) ou ainda sobre gualquer outro ponto que interesse aos

investigadores”.

O inquérito por questionario, na opinido deste autor, além de quantificar a
informacdo obtida, € um processo que procura a verificacdo de hipdteses teoricas e
analise de correlacBes sugeridas por essas hipoteses. Sendo ainda mencionado por
Quivy (idem, p. 189) que se trata de um instrumento que estd bem adaptado a
investigacdo quantitativa, uma vez que permite “comparar as respostas globais de
diferentes categorias e analisar as correlacfes entre variaveis” para responder a um
determinado problema. Apesar de algumas limitacdes, consensualmente reconhecidas,
importa fazer notar que a vantagem da garantia da confidencialidade que lhe é inerente

assegura uma maior probabilidade de autenticidade das respostas.

Procuramos um formato de pesquisa que desse resposta aos desafios
consubstanciados na formulagdo do problema de investigacdo, nos objetivos e nas
hipéteses em estudo, pelo que a opcdo metodoldgica adotada (inquérito por
questionario) é, assim, particularmente ajustada para este estudo, por se tratar de um
instrumento bem adaptado a pesquisas quantitativas. Justifica-se ainda pelo carater
exploratério e interesse perspetivado na analise de relagbes entre as variaveis
(dimensdes da justica organizacional e satisfacdo com a avaliacdo de desempenho
através do SIADAP por recurso a utilizacdo de testes estatisticos. Adicionalmente,
permite a sistematizacdo de observacdes que possam constituir-se como pistas para

investigacdes futuras.
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No sentido de clarificar o que vem sendo afirmado quanto a opc¢éo realizada
importa referir que, no caso concreto desta pesquisa, a populagéo inicialmente prevista
para a realizacdo deste estudo (trabalhadores da Administracdo Publica em exercicio de
funcGes na Direcdo Regional de Educacdo do Norte). Dada a impossibilidade de utilizar
essa populacdo, foi necessario introduzir ajustes ao nivel do formato da pesquisa. De
facto, por forca de motivo ndo previsivel, isto €, mudanga de dirigente méximo do
servico, o estudo inicialmente programado para a concretizacao da parte empirica desta
investigacdo teve de ser repensado. Na sequéncia da alteracdo de dirigente, emerge a
necessidade de proceder a formalizacdo do pedido de autorizagdo no que concerne a
aplicacdo do instrumento objeto deste estudo na referida organizacdo. Em resultado
deste pedido verifica-se uma alteracdo da decisdo de concordancia (informal) para ndo
concordancia (formal). O sentido desfavoravel desta decisdo apenas foi conhecido em
outubro de 2012, através de despacho do Senhor Diretor Regional de Educacéo (cf.
anexo 3), nomeado para o cargo de dirigente superior, em setembro de 2012. Este
constrangimento imprevisto provocou dificuldades em encontrar outras instituicdes com
as condicOes de realizacdo almejadas para a prossecucdo dos interesses visados nesta
investigacdo e afastou igualmente a eventual possibilidade de realizagdo de entrevistas.
Isto porque é ndo € facil encontrar trabalhadores disponiveis para expressarem as suas
percecdes de justica face a instituicdo onde trabalham. Deste modo, entendemos que 0s
constrangimentos existentes relativamente ao numero reduzido de observacdes
recolhidas e mesmo a nédo realizagdo de entrevistas ndo se vislumbrariam ou seriam
mais facilmente contornaveis se a instituicdo acolhedora desta investigacdo tivesse
coincidido com o local de trabalho da investigadora, alids como havia sido planeado.
Em sintese, o fato da realizacdo do estudo nao ter sido exequivel na DREN, associado a
limitacdo temporal, impediu a possibilidade de constituicdo de uma amostra de grande
dimensdo tendo em vista outros fins mais abrangentes, bem como a eventual
possibilidade de realizacdo de entrevistas, tendo em vista a triangulacdo dos dados
recolhidos. Neste contexto, optou-se por assegurar a continuidade do estudo em tempo
atil, ainda que o fim dltimo da investigacdo se tenha circunscrito a uma abordagem
exclusivamente quantitativa das opinides dos sujeitos inquiridos, numa amostra de
reduzida dimensdo. Consequentemente procede-se a alteracdo do formato da pesquisa
de estudo de caso conforme planeado no projeto de proposta de dissertagdo (apresentado

em setembro de 2012 e aprovado pelo Conselho Pedagdgico pela Escola de Economia
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de Gestdo da Universidade do Minho para inquérito por questionario adotado no ambito
desta investigagé&o.

4, Instrumento

A identificacdo e utilizagcdo de instrumentos de recolha de dados séo cruciais
para a obtencdo de dados de qualidade que permitam uma analise eficaz e eficiente, que
se traduzird em conclusdes consistentes e fiaveis. Em particular, perante a utilizacdo de
uma metodologia que considera a recolha de dados quantitativos, é considerada
vantajosa a utilizacdo de instrumentos ja validados em estudos anteriores. Para a
realizacdo deste estudo foi utilizado um questionario elaborado para aferir duas

medidas, a saber: justica organizacional e satisfacdo com a avaliacdo de desempenho.

O instrumento de medida € composto por trés partes: A primeira parte é
composta por uma nota introdutéria. A segunda parte procura medir a percecdo de
justica organizacional segundo as dimensGes mais enfatizadas na literatura: a
distributiva, a procedimental, a interacional e a satisfacdo com a avaliacdo de
desempenho dos trabalhadores abrangidos pelo sistema de avaliacdo de desempenho
implementado na Administracdo Publica através do SIADAP. A terceira parte refere-se

as variaveis de caracterizacdo sociodemogréafica da amostra.

A elaboracdo deste questionario contou com a ajuda dos Professores Arménio
Rego da Universidade de Aveiro e Alf Crossman da Universidade de Surrey, Guildford,
UK, que gentilmente disponibilizaram a informacdo utilizada nos seus estudos,
permitindo desta forma que o questionario utilizado neste estudo derive de uma
ferramenta ja existente e aplicada previamente na investigacdo empirica de justica

organizacional e satisfacdo com avaliacdo de desempenho.

Os itens do questionario foram selecionados tendo por base dois critérios:
primeiro, recolher informacdo sobre as reacOes gerais e particulares dos participantes
em aspetos distributivos (remuneracédo/classificagdo de desempenho); procedimentais
(possibilidade de recurso da avaliagdo, monitoriza¢do, acompanhamento do processo e

consisténcia do processo); e relacionais (0s que estdo implicados na qualidade da
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relagdo com o avaliador) na avaliacdo de desempenho. Segundo, fornecer reacOes
genéricas correspondentes a satisfacdo com o processo de avaliagdo, qualidade da
relacdo estabelecida com o avaliador e ao resultado da avaliagdo de desempenho

baseado no sistema integrado de avaliacdo do desempenho SIADAP.

A nota introdutéria tinha como finalidade esclarecer os participantes sobre o
propdsito do questionario, tendo sido acautelados os pressupostos citados por Hill e Hill
(2012) conjugados com as recomendacOes emitidas pela DGE expostas (cf. ponto 5 —
parte I1), nomeadamente a declaracdo formal do anonimato e da confidencialidade das
respostas, a voluntariedade da participacao e o apelo a sinceridade nas respostas.

A segunda parte pretende aferir duas medidas, sendo elas: justi¢a organizacional
e satisfagdio com a avaliagdo de desempenho. A justica organizacional: foi
operacionalizada através do questionario de justica organizacional de Rego (2000),
composto por 17 itens. Esta medida assenta no modelo tripartido da justica
organizacional. De acordo com este autor a justica organizacional € um constructo
multidimensional: justica distributiva (focaliza-se na justica dos fins alcancados ou
obtidos); justica procedimental (focaliza-se na justica dos meios usados para alcangar 0s
fins/resultados) e a justica interacional (focaliza-se na qualidade da relacdo entre quem
decide e quem ¢é afetado pelas decisdes) (Rego, 2000 e 2002). Em virtude das percecdes
de justica serem contingentes da cultura local e dos contextos especificos (Greenberg,
1993a; Sweeney e McFarlin, 1997; citados por Rego, 2001). Foi necessario encontrar
uma solucdo que constituisse um bom compromisso cientifico e na préatica integrasse 0s
interesses especificos em estudo. Assim, embora se trate de um instrumento com
suporte tedrico, aferido em contexto portugués e utilizado pelo autor (Rego, 2001) no
dominio da avaliacdo de desempenho, optou-se, por introduzir ligeiras alteracdes
decorrentes do necessario ajustamento ao contexto especifico da Administracdo Publica
e a inclusdo de aspetos formais da avaliacdo de desempenho enquadrados no Sistema

Integrado de Avaliagdo de Desempenho SIADAP.
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A justica organizacional foi medida nas suas varias dimensdes da justica

organizacional - distributiva, procedimental e interacional - a seguir indicadas:

Justica distributiva

Foram utilizados quatro descritores de justica distributiva: “Em geral, as
recompensas que recebo sao justas”; o item original “ o meu salario ¢ justo” foi alterado
para - A minha classificacdo na avaliacdo de desempenho ¢ justa; “Se considerar os
restantes salarios pagos nesta organizacao, reconheco que o meu salario ¢ justo”; “Se
tiver em conta a minha experiéncia, sinto-me justamente recompensado”, “Tendo em

conta o meu esforc¢o, julgo que sou recompensado justamente”.

Justica procedimental

Foi avaliada através de quatro descritores, a saber: “A minha organizacao tem
um mecanismo que permite aos trabalhadores reclamarem da decisdo de avaliagdo”,
neste item alterou-se “empregados apelarem das decisdes” para “trabalhadores
reclamarem das decisOes de avaliacao”; “As questdes que os funcionarios colocam a
respeito da remuneracdo e da avaliagdo de desempenho s&o respondidas pronta e
satisfatoriamente”; “A minha organizacdo tem um mecanismo que permite assegurar a
monitorizacdo do processo de avaliagdo” adaptado do item original “A minha
organizacgdo tenta compreender as opinides dos empregados relativamente as decisdes e
politicas de remuneragdo”, “Os procedimentos da minha organizacdo asseguram a
consisténcia do processo que determina a avaliagao” em substitui¢do do item original

“Os empregados podem discordar ou apelar das decisdes tomadas pelos seus chefes”.

Justica interacional

No que respeita a justica interacional, foram utilizados os oito descritores
contemplados no questionario de Rego (2000) “O meu avaliador mostra interesse
genuino em ser justo comigo”; “O meu avaliador fornece-me informagdes acerca do
modo como eu estou a desempenhar as minhas funcGes, permitindo-me aprender a fazer
melhor o meu trabalho”; “O meu avaliador ¢ completamente sincero e franco comigo”;
“Ao decidir sobre o meu trabalho, o meu avaliador da-me explicacdes com sentido para
mim”; ”O meu avaliador trata-me com respeito e considera¢do”; “O meu avaliador

discute comigo 0s objetivos e planos para melhorar o meu desempenho”; “O meu

avaliador mostra preocupacao pelos meus direitos”; “O meu avaliador oferece
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justificacdo adequada para as decisdes relativas a minha avaliagdo”, neste item “as
decisdes relativas ao meu trabalho” passaram para “as decisfes relativas a minha
avaliacdo”. Importa referir que em todos os itens da justi¢a organizacional a designagao

de chefia passou de “superior” para “avaliador”.

Escala

Optou-se por aplicar a escala apresentada no questionario de Rego (2000), assim
sendo, para a medicdo da varidvel independente foi usada uma escala de Likert de 6
pontos (1:* E completamente falsa”; 2: “Na maior parte, ¢ falsa”; 3: “E um pouco
falsa“; 4: “E um pouco verdadeira”; 5: “Na maior parte, é verdadeira”; 6: “E

completamente verdadeira”).

Satisfacao

Para a sua operacionalizacdo foram selecionados trés descritores: Estou
satisfeito(a) com o resultado final da avaliacdo de desempenho; Estou satisfeito(a) com
a gqualidade da interacdo com o meu avaliador em relacdo a avaliacdo de desempenho;
Estou satisfeito(a) com os procedimentos usados pelo meu avaliador na avaliagdo de
desempenho. Os dois primeiros itens basearam-se no questionario desenvolvido por
Cook e Crossman (2004), o terceiro item, foi acrescentado tendo por base o modelo
tedrico tridimensional e que interessa analisar nesta investigacao: a justica interacional.
Na medicdo foi utilizada uma escala de Likert de 6 pontos (1:” Muito Insatisfeito”; 2:
“Insatisfeito; 3: “Nem satisfeito nem insatisfeito*; 4: “Satisfeito”; 5: “Muito Satisfeito”;

6: “Totalmente Satisfeito”). Decidiu-se manter o mesmo formato nesta investigagao.

Por fim, na terceira parte, 0 grupo de questBes servia para caracterizar os
inquiridos e ainda verificar se as pessoas de diferentes idades, sexo e antiguidade na
carreira respondiam diferentemente as percecdes de justica organizacional e satisfagcdo
com a avaliacdo de desempenho. Para tal, foram solicitados os seguintes elementos:
“sexo0”, “idade”, “escolaridade”, “antiguidade na carreira”, “categoria profissional”,
“teve entrevista anual de avaliacdo de desempenho com o avaliador no ano de 20117,

29 ¢ 29 ¢

“foi avaliado no ultimo ciclo de avaliagdo™, “a minha avaliagdo no ultimo ano foi:”, “a

9% ¢

minha Ultima avaliagdo foi”, “considero que o meu desempenho durante o ano transato

foi

O sexo foi classificado em duas categorias (1- masculino e 2 - feminino).
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A idade foi classificada em cinco categorias (1 — até 25 anos; 2 — 26 a 35 anos; 3
—de 36 a 45 anos; 4 — de 46 a 55 anos; 5 — 56 ou mais anos).

A escolaridade foi classificada em seis categorias (1- até ao 9° ano; 2 — 9° a 12°

ano; 3 — Bacharelato; 4 — Licenciado; 5 — Mestrado; 6 — Doutoramento).

A antiguidade foi classificada em seis categorias (1 - até 5 anos; 2 — de 6 a 10
anos; 3 — de 11 a 15 anos; 4 — de 16 a 20 anos; 5 — de 21 a 25 anos; 6 — mais de 25

anos).

A categoria profissional foi classificada de acordo com trés categorias (1 —
técnico superior; 2 — assistente técnico; 3 — assistente operacional) de acordo com
regime de carreira geral, instituido na Administracdo Publica através da Lei n. 12-
A/2008, de 27 de fevereiro.

O item “Teve entrevista anual de avaliacdo de desempenho com o avaliador no

ano de 2011 foi classificado em duas categorias (1 — sim e 2 — ndo).

Para validar os critérios de inclusdo/exclusdo foi utilizado o seguinte item: foi
avaliado no ultimo ciclo de avaliacdo tendo sido classificado em duas categorias (1 —

sim e 2 — n&o).

O item “A minha avaliagdo no ultimo ano” foi classificado em trés categorias (1

— dentro do que esperava; 2 — abaixo do que esperava; 3 — acima do que esperava).

O item “A minha Ultima avalia¢do foi:” foi classificado em 4 categorias (1 —

inadequado; 2 - adequado; 3 — relevante; 4 — excelente).

O item “Considero que o meu desempenho durante o ano transato foi:” foi
classificado em 3 categorias (1 - abaixo da média; 2 — dentro da média e 3 — acima da

média).
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5. Procedimentos

Foi realizado um pre-teste que serviu simultaneamente para identificar
potenciais erros existentes no inquérito e realizar uma avaliacdo critica das questfes. A
amostra foi constituida por 30 individuos que ocupavam categorias profissionais e com

caracteristicas sociodemograficas semelhantes aos sujeitos inquiridos.

Antes de se efetuar o pré-teste, com a finalidade de perceber se os itens
suscitavam duvidas, foi solicitada a discussdao dos mesmos envolvendo pessoas com
experiéncia em SIADAP e enquadrados nas mesmas categorias profissionais dos
sujeitos visados no ambito deste estudo, tendo-se obtido a confirmacgdo que os mesmos
eram percebidos por todos, pelo que o questionario foi considerado pronto para
aplicacdo na amostra.

Estabeleceu-se contato com varias instituicdes (Municipios e outros organismos
da Administracdo Publica), atraves de correio electronico e contato telefonico. Perante a
ndo aceitacdo de uns e auséncia de resposta por parte de outros, a opcao exequivel
recaiu sobre o0 AE de Campo em Valongo, tendo sido solicitada a necessaria autorizacao
a DGE - Direcdo Geral da Educacdo para a monotorizacdo de inquérito em meio
escolar. Posteriormente seguiu um email para o Diretor do Agrupamento de Escolas de
Campo — Valongo, contendo as finalidades do estudo e um pedido de autorizagdo
formal para a aplicacdo do questionario a todos os funcionarios inseridos na carreira
geral da Administracdo Pudblica, avaliados em 2011, nos termos do SIADAP,

pretendendo-se abranger o maximo de sujeitos possiveis.

Ap0s obtida a respetiva autorizacdo para a recolha dos dados foi marcada uma
reunido com o responsavel pelos recursos humanos e negociada a metodologia para
aplicacdo do questionario, deste modo os colaboradores foram convidados a
participarem no estudo, tendo sido entregues questionarios, aqueles que reuniam o
critério previamente estabelecido de inclusdo/exclusdo, a saber: ter sido avaliado em
2011 nos termos do SIADAP. A defini¢do deste critério permitiu acautelar a aplicacdo
dos questionarios apenas a participantes que conheciam o sistema de avaliacdo de
desempenho. As respostas foram andnimas, tendo sido pedido aos respondentes que

entregassem o questionario dentro do sobrescrito fechado, previamente disponibilizado
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para o efeito. A opcdo de aplicagdo do questionario em papel justificou-se pela
facilidade de rececdo dos questionérios. Esta solucdo permitiu o esclarecimento
imediato das duvidas e evitou receios sobre a garantia de confidencialidade considerada
importante devido a notoria apreensdo dos sujeitos face a natureza da tematica em
causa. Deste modo, para a recolha de dados utilizou-se 0 método de observacéo indireta,
inquérito por questionario, no respeito pelas observacGes aduzidas pela DGE, que
referem: “(...) a autorizac¢do prévia da Dire¢do do Agrupamentos de Escolas™; “(...)
medidas de protecdo e seguranca previstas na Lei n.° 67/98, de 26 de outubro”; “(...)
exige-se a garantia de anonimato, confidencialidade e protecdo dos mesmos. Os
inquiridos ndo devem ser identificados pelo nome ou por qualquer outro modo de
identificacdo pessoal direta ou indireta. A recolha e o tratamento dos dados devera
basear-se no consentimento expresso e esclarecido do titular dos dados ou dos seus
legais representantes. Assim, devera ser obtido o consentimento informado e a
respetiva autorizacdo dos inquiridos contendo a identificagdo do responsavel pelo
tratamento e sua finalidade, informando sobre a existéncia e condi¢des do direito de
acesso e de retificacdo por parte do respetivo titular, ao que serdo apostas as

assinaturas dos legais representantes dos titulares dos dados.”
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PARTE I11 - ANALISE DE DADOS E APRESENTACAO DE
RESULTADOS

Nesta parte da dissertacdo irdo ser apresentados os resultados obtidos no
questionario, a consisténcia interna dos instrumentos utilizados no estudo, as analises

estatisticas usadas e as respostas as hipdteses de investigagéo.

1. Respostas as perguntas do questionario

Na tabela n® 2 apresentam-se as respostas dos sujeitos as questdes relacionadas
com a justica organizacional e satisfacdo com a avaliacdo de desempenho. Evidenciam-
se em cinza claro as respostas mais frequentes (moda). A afirmacdo que os sujeitos
consideraram como mais verdadeira O meu avaliador trata-me com respeito e
consideragédo (70,0%) e a afirmagéo que mais consideraram como completamente falsa

foi A minha classificacédo na avaliacdo de desempenho € justa (38,0%).

Tabela 2 - Percegdes de justica organizacional/satisfacdo com a avaliagdo de desempenho

Legenda: 1 - E completamente falsa 2 - Na maior parte, ¢ falsa 3 - E um pouco falsa 4 - E um pouco verdadeira
5 - Na maior parte, é verdadeira 6 - E completamente verdadeira

1 2 3 4 5 6 Total

1.Em geral, as recompensas que recebo sio justas. Freq. 6 3 5 22 13 1 50

% 120 6,0 10,0 440 26,0 2,0 1000
2.A minha organizagéo tem um mecanismo que permite aos trabalhadores  Freq. 2 3 4 9 23 9 50
reclamarem da decis&o de avaliagao. % 40 6,0 80 180 46,0 18,0 100,0
3.0 meu avaliador mostra interesse genuino em ser justo comigo. Freq. 2 1 2 10 15 20 50

% 40 20 40 200 30,0 400 1000
4.0 meu avaliador fornece-me informagdes acerca do modo como eu estou  Freq. 4 1 5 11 13 16 50

a desempenhar as minhas funcdes, permitindo-me aprender a fazer melhor
% 80 20 100 220 26,0 32,0 1000

0 meu trabalho.

5.A minha classificacio na avaliagio de desempenho € justa. Freq. 19 7 7 12 3 2 50

% 380 140 140 240 60 40 1000
6.As questdes que os trabalhadores colocam a respeito da remuneragdo e da  Freq. 4 8 2 13 18 5 50
avaliagio de desempenho sdo respondidas pronta e satisfatoriamente. % 80 160 40 260 36,0 10,0 100,0
7.0 meu avaliador é completamente sincero e franco comigo. Freq. 3 1 3 4 15 24 50

% 60 20 60 80 300 480 1000
8.A0 decidir sobre o meu trabalho, 0 meu avaliador d4-me explicages Freq. 3 0 4 6 24 12 49
com sentido para mim. % 6,1 00 8,2 122 490 245 100,0
9.Se considerar os restantes salarios pagos nesta organizaco, reconhego Freq. 12 5 9 14 7 3 50
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que o meu salario € justo. % 240 10,0 18,0 28,0 14,0 6,0 100,0

10.A minha organizag&o tem um mecanismo gue permite assegurar a Freq. © 1 8 19 10 6 50
monitorizago do processo de avaliagao. % 120 20 160 380 20,0 12,0 100,0
11.0 meu avaliador trata-me com respeito e consideragéo Freq. 1 0 3 4 7 35 50

% 20 00 60 80 140 70,0 100,0
12.0 meu avaliador discute comigo os objetivos e planos para melhorar Freq. 6 0 2 7 20 15 50
0 meu desempenho. % 12,0 0,0 4,0 14,0 40,0 30,0 100,0
13.Se tiver em conta a minha experiéncia, sinto-me justamente Freq. 10 7 5 12 8 8 50
recompensado. % 200 140 100 240 16,0 16,0 100,0
14.0s procedimentos da minha organizagio asseguram a consisténcia Freq. 4 5 7 9 15 10 50
do processo que determina a avaliagéo. % 8,0 10,0 14,0 18,0 30,0 20,0 100,0
15.0 meu avaliador oferece justificagio adequada para as decisdes Freq. 4 1 5 8 19 13 50
relativas & minha avaliag#o. % 80 20 100 16,0 38,0 26,0 100,0
16.Tendo em conta o meu esforgo, julgo que sou recompensado Freq. 8 5 8 10 12 7 50
justamente. % 16,0 10,0 16,0 20,0 24,0 14,0 100,0
17.0 meu avaliador mostra preocupagio pelos meus direitos. Fregq. 3 2 3 8 16 18 50

% 6,0 40 60 160 32,0 36,0 1000
18.Estou satisfeito(a) com os procedimentos utilizados pelo meu avaliador

o Freq. 4 0 7 3 21 15 50
na avaliacéo de desempenho.

% 80 00 140 6,0 420 30,0 1000
19.Estou satisfeito(a) com a qualidade da interacdo com o meu avaliador
o Freq. 3 1 4 8 16 18 50
em relagéo a avaliacdo de desempenho.
% 60 20 80 160 320 36,0 1000
20.Estou satisfeito(a) com o resultado final do processo de avaliagdo Freq. 7 1 4 7 19 12 50

de desempenho. % 140 20 80 140 38,0 24,0 1000

Os valores das estatisticas descritivas, obtidos pelos sujeitos nas escalas de
justica distributiva, justica procedimental, justica interacional e satisfacdio com a
avaliacdo do desempenho através do SIADAP, valores minimos, méximos, médios e
respetivos desvios padrdo, podem ser observados na tabela n°® 3. A média mais elevada
foi obtida na subescala de justica interacional (4,78) e a mais baixa em justica
distributiva (3,32).

Tabela 3 - Estatisticas descritivas das escalas de justica organizacional e satisfacao

Desvio
padrdo

Justica Distributiva 50 1,00 6,00 3,32 1,31
Justica Procedimental 50 1,00 5,75 4,11 1,20
Justica Interacional 49 1,25 6,00 4,78 1,19
Satisfagdo com AD 50 1,00 6,00 4,56 1,42

N Minimo Maximo Média
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Conforme decorre dos resultados aqui apresentados, o valor médio da satisfacdo
com a avaliagdo de desempenho aferido nesta organizacdo é positivo (4,56),
correspondendo a trabalhadores “satisfeitos” com a avaliacdo de desempenho baseada
no SIADAP.

Relativamente a realizagdo de entrevista anual de avaliagdo, apenas 6,0% (n=3) dos
inquiridos indicam que ndo tiveram entrevista anual de avaliagdo de desempenho em
2011,

Tabela 4 - Teve entrevista anual de avaliacdo de desempenho com o avaliador no ano de 2011

Frequéncia Percentagem Percentagem  Percentagem

valida valida
Sim 47 94,0 94,0 94,0
Néo 3 6,0 6,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

No entanto, a percentagem dos que foram avaliados no ultimo ciclo de avaliagdo

do desempenho eleva-se a uns expressivos 100,0%.

Tabela 5 - Foi avaliado no ultimo ciclo de avaliacdo de desempenho

Frequéncia  Percentagem Percentagem  Percentagem

valida valida
Sim 50 100,0 100,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Para a maioria (72,0%) a avaliacdo do desempenho situa-se dentro do que
esperavam. Dos restantes, 14,0% indicam que ela foi acima do que esperavam e em
idéntica proporcéo (14,0%) abaixo do que esperavam.

Tabela 6 - A minha avaliac@o no ultimo ano foi:

Frequéncia Percentagem "ercentagem  Percentagem

valida valida
Dentro do que esperava 36 72,0 72,0 72,0
Abaixo do que esperava 7 14,0 14,0 86,0
Acima do que esperava 7 14,0 14,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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Mais de metade da amostra obteve na avaliacdo de desempenho a mencéo
qualitativa de adequado (76,0%) e ndo se verificaram registos de mencgdes de
inadequado. Os resultados recolhidos sugerem a confirmacdo do cumprimento das
quotas por parte da organizacéo, em conformidade com o enquadramento legal em vigor
para o efeito.

Tabela 7 - A minha avaliacéo foi:

Frequéncia  Percentagem Percentagem  Percentagem

valida valida
Inadequado 0 0,0 0,0 0,0
Adequado 38 76,0 76,0 76,0
Relevante 10 20,0 20,0 96,0
Excelente 2 4,0 4,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Um pouco mais de metade informa que o seu desempenho foi dentro da média
(62,0%), 12,0% abaixo da média e 26,0% acima da média.

Tabela 8 - Considero que o0 meu desempenho durante o ano transato foi:

Frequéncia Percentagem Percentagem  Percentagem

valida valida
Abaixo da média 6 12,0 12,0 12,0
Dentro da média 31 62,0 62,0 74,0
Acima da média 13 26,0 26,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
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2. Consisténcia interna

A consisténcia interna dos instrumentos utilizados no presente estudo foi
avaliada com recurso ao coeficiente de consisténcia interna Alfa de Cronbach. Os
valores encontrados para justica organizacional variam entre um minimo de 0,864
(bom) na subescala de justica procedimental e um méaximo de 0,952 (excelente) na
subescala de justica interacional. A consisténcia interna obtida na escala de satisfacdo

com a avaliacdo do desempenho foi de 0,941 (excelente).

Tabela 9 - Consisténcia interna da escala de justi¢a organizacional

Alfa de N°deitens
Cronbach

Justica Distributiva 0,891 5
Justica Procedimental 0,864 4

Justica Interacional 0,952 8

Tabela 10 - Consisténcia interna da escala de satisfagdo com AD

Alfa de N°deitens
Cronbach

Satisfacdo com AD 0,941 3

Segundo Hill e Hill (2012), nas ciéncias sociais € possivel trabalhar com valores
de consisténcia interna na ordem dos 0,6. No entanto, sé a partir dos 0,7 é que a resposta
assume tipicidade. Neste estudo o Alpha de Cronbach ultrapassou invariavelmente o

valor minimo de 0,7, sugerido para a consisténcia das escalas utilizadas.
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3. Analise estatistica

Para testar as hipoteses formuladas vamos utilizar como referéncia para aceitar

ou rejeitar a hipdtese nula, um nivel de significancia (a) < 0,05.

Para testar a hipotese n° 1 usou-se o teste Anova Repeated Measures pois trata-
se de comparar as respostas dos mesmos individuos em trés variaveis diferentes.

Para testar a hipotese n® 2 usou-se 0 modelo de regressdo linear multiplo. Os
pressupostos deste modelo, designadamente a linearidade da relacdo entre as varidveis
independentes e a varidvel dependente (andlise grafica), independéncia de residuos
(teste de Durbin-Watson), normalidade dos residuos (teste de Kolmogorov-Smirnov),
multicolinearidade (VIF e Tolerance) e homogeneidade de variancias (analise grafica)

foram analisados e encontravam-se genericamente satisfeitos.

Para testar as hipoteses n°® 3 e n® 4 usou-se o teste t de Student quando se
comparou duas amostras independentes ou o teste Anova One-Way quando se
comparou mais de duas amostras independentes. Os pressupostos destes testes,
nomeadamente o pressuposto de normalidade de distribuicdo e o pressuposto de
homogeneidade de variancias foram analisados com os testes de Kolmogorov-Smirnov
e teste de Levene. Nas situacdes em que a dimensdo das amostras é superior a 30
aceitou-se a normalidade de distribuicdo de acordo com o teorema do limite central.
Quando a homogeneidade ndo se encontrava satisfeita usou-se o teste t de Student ou a

Anova One-Way com a correcdo de Welch.

A andlise estatistica foi efetuada com o SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences) versdo 20.0 para Windows.
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4, Resposta as hipdteses de investigacéo

Hipotese 1 — A percecdo das dimensBes da justica organizacional difere

significativamente entre os sujeitos.

A dimensdo da justica organizacional que 0s sujeitos percecionam como mais
evidente na sua organizacdo é a justica interacional e a menos evidente a justica
distributiva. As diferengas na percecdo das dimensOes da justica organizacional s&o
estatisticamente significativas, F (2, 96) = 40,700, p = 0,000. Quando se comparam as
diferencas entre as trés dimensdes atraves do teste de comparacdo multipla a posteriori

constata-se que as diferencas sdo todas estatisticamente significativas.

Tabela 11 - Anova de medidas repetidas para a justi¢ca organizacional

Média  Desvio padrdo Sig.

Justica Distributiva 3,27 1,26 0,000 *
Justica Procedimental 4,09 1,20

Justica Interacional 478 1,19

*p<0,05

Tabela 12 - ComparacGes emparelhadas para a justica organizacional

(1) fator (J) fator Diferenca média Erropadrdo  Sig.
(1-9)
S Justica Procedimental -,818" 181 ,000 *
Justica distributiva ) ) .
Justica Interacional -1,510 ,183 ,000 *
Justica Justica Distributiva 818" ,181 ,000 *
Procedimental Justica Interacional -,691" ,134 ,000 *
) ) Justica Distributiva 1,510 ,183 ,000 *
Justica Interacional ) ] .
Justica Procedimental ,691 ,134 ,000 *

*p < 0,05

Hipotese 2: A satisfacdo com a avaliacdo de desempenho ¢ influenciada pelas trés

dimensdes da justica organizacional.

O modelo de regressdo linear multipla explica 78,0% da satisfacdo com a
avaliacdo do desempenho e é estatisticamente significativo, F (3,45) = 53,277, p =

0,000.
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Tabela 13 - Sumario do modelo de regressao linear

Model R Rquadrado R quadrado Erro padrdo da
ajustado estimacdo
1 ,883 ,780 ,766 ,69067

A variavel que se revelou como um preditor significativo da satisfacdo com o
desempenho foi a variavel justica interacional, = 0,933, t(45) = 7,860 p = 0,000. Como
o coeficiente é positivo, quanto mais elevado for a percecdo da justica interacional mais
elevada ¢ a satisfacdo com a avaliacdo do desempenho.

Tabela 14 - Coeficientes

Modelo Coeficientes ndo estandardizados Coeficientes t Sig.

estandardizados

B Std. Error Beta
(Constant) -614 424 -1,449 154
Justica Distributiva 110 ,001 ,098 1,207 234
. Justica Procedimental ,082 119 ,069 ,689 ,495
Justica Interacional ,933 ,119 ,783 7,860 ,000 *

*p<0,05

Os resultados evidenciam que os trabalhadores que percecionam mais justica

interacional revelam mais satisfacdo com a avalia¢do de desempenho.

Hipotese 3 — A justica organizacional é influenciada pela varidvel sexo.

Em regra, as mulheres percecionam valores mais elevados de justica
organizacional do que os homens, embora as diferencas ndo sejam estatisticamente
significativas.

Tabela 15 - Sexo e justica organizacional

Masculino Feminino

M Dp M DP Sig.
Justica Distributiva 2,83 0,60 3,40 1,37 0,101
Justica Procedimental 3,96 0,83 4,14 1,25 0,738
Justica Interacional 4,06 0,49 4,88 1,23 0,116

Hipdtese 4 — A justica organizacional é influenciada pela variavel antiguidade.

53



Relativamente a antiguidade

estatisticamente significativas:

encontramos

as  seguintes

Tabela 16 - Antiguidade e justica organizacional

diferencas

Até 10 anos 11-20 > 20 anos

M Dp M Dp M Dp Sig.
Justica Distributiva 3,15 1,45 3,48 1,03 335 146 0,789
Justica Procedimental 4,50 1,05 4,05 1,27 387 125 0,311
Justica Interacional 5,50 0,49 4,89 1,07 409 136 0,001*

*p<0,05

Justica Interacional:

F (2, 27,110) = 9,101, p = 0,001, a andlise do teste de comparacdo multipla a posteriori

indica-nos que as diferencas significativas encontram-se entre 0s sujeitos com mais de

20 anos de antiguidade e os com até 10 anos de antiguidade na carreira, sendo que estes

ultimos percecionam valores mais elevados de justica interacional (5,50 vs. 4,09).

Tabela 17 - Teste de Tukey em relagdo a justica organizacional

Antiguidade  na N

Subset for alpha = 0.05

organizacao 1 2

> 20 anos 18 4,09

de 11 a 20 anos 16 4,89 4,89
até 10anos 15 5,50
Sig. ,093 244

Na parte seguinte preceder-se-a a discussdo/conclusdes da investigacéo.
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PARTE IV - DISCUSSAO/CONCLUSOES

De acordo com os objetivos considerados nesta investigacdo, nesta parte do trabalho
irdo ser enunciadas a conclusdo, a discussdo dos resultados, as principais limitacdes e

recomendacdes a observar em estudos futuros.

1. Discussao dos resultados

Com base na reviséo de literatura realizada, para analisar a relagdo entre justica
organizacional e satisfacdo com a avaliagdo de desempenho implementada na
Administracdo Publica através do Sistema Integrado de Avaliacdo do Desempenho
SIADAP, foi aplicado um inquérito por questionario que permitiu a medicdo das
seguintes dimensdes: justica distributiva, justica procedimental, justica internacional e
satisfacdo com avaliagdo de desempenho, tendo sido complementado com questdes

demogréaficas que visavam a caracterizacao dos sujeitos da amostra.

A consisténcia interna dos instrumentos utilizados nesta investigacdo foi
avaliada com recurso ao coeficiente de consisténcia interna Alpha de Cronbach. A
justica organizacional foi analisada nas subescalas justica distributiva, justica
procedimental e justica interacional, tendo sido encontrados os seguintes resultados do
Alpha de Cronbach (0,891, 0,864, 0,952), respetivamente, 0 que demonstra uma
consisténcia interna que varia entre um minimo de bom e um méaximo de excelente.
Quanto a escala da satisfacdo com a avaliacdo de desempenho o valor obtido no Alpha

de Cronbach foi de (0,941), o que significa uma excelente consisténcia interna.

Recordamos a nossa pergunta de partida: as percecdes de justica organizacional
— distributiva, procedimental e interacional - influenciam a satisfacdo com a avaliacao de
desempenho?

A finalidade é perceber em que medida a satisfacho com a avaliacdo de
desempenho dos funcionérios publicos abrangidos pelo sistema de avaliacdo de
desempenho implementado na Administracdo Pablica através do SIADAP podera ser
explicada pelas trés dimensdes da justica organizacional, se todas tém um efeito

significativo na predicdo da satisfacdo com a avaliacdo de desempenho. Assim, procura-
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se analisar qual das dimensGes da justica revela mais potencial explicativo face a
satisfacdo com a avaliagdo de desempenho.

Relativamente a hipotese n® 1, verificou-se se as dimensdes de justica
organizacional sdo percecionadas diferentemente pelos sujeitos. Procedeu-se a
agregacdo do numero de respostas por nivel de percecdo em cada item e,
posteriormente, em cada subescala da justica organizacional. Foram obtidos os valores
médios (3,32, 4,11 e 4,78), nas subescalas da justica organizacional - distributiva,
procedimental e interacional. Constatou-se que a dimensdo predominante é a justica
interacional (4,78), enquanto a menos valorizada foi a justica distributiva (3,27).
Quando se analisam as diferencas de médias na percecdo das varias dimensdes de
justica organizacional, conclui-se que todas sdo estatisticamente significativas F (2,96)
= 40,700, p = 0,000. Verificou-se, através dos testes de comparacdo multipla efetuados,
a diferenca de médias entre justica interacional e justica procedimental; justica
interacional e justica distributiva; entre justica procedimental e distributiva e tal
procedimento permitiu concluir que sdo todas estatisticamente significativas. Logo, tal
como se previa e com base no suporte empirico as percec¢des de justica organizacional
sdo significativamente diferentes em relacdo aos varios tipos de justica - distributiva,
procedimental e interacional. Os resultados desta investigacdo sugerem que a dimensao

predominante nesta organizacao € a justica interacional.

Essa predominancia da justica interacional poderd ser explicada por
caracteristicas da cultura portuguesa, designadamente o seu caréater afiliativo. Diversas
investigacbes sugerem a sua presenca em Portugal (McClelland, 1987; Rego e
Carvalho, 2002; Rego et al., 2002, citados por Rego e Cunha, 2010). A afiliacdo é
entendida, segundo Rego (2000, p.1) “como um interesse recorrente em estabelecer,
manter ou restaurar um relacionamento afetivo com outras pessoas’. Reflete a
necessidade de um relacionamento entre superiores e subordinados baseado
designadamente em consideracdo pelas pessoas, espirito amigavel e cooperativo. E
ainda referido por Rego (2000, p. 341/242): “os menos academicamente habilitados
serem mais afiliativos” e a “maior propensdo afiliativa dos individuos do sexo
feminino”. Na verdade, parece haver raz6es no contexto especifico desta investigacao
empirica, que suportam esta explicacdo. Vejamos pois: os dados recolhidos revelam

que: (88%) dos sujeitos pertencem ao sexo feminino e regista-se que apenas 4% s&o
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titulares de grau academico de nivel superior. Esta configuracdo marcada por forte
predominéncia do sexo feminino, naturalmente mais preocupado com o bem estar e a
qualidade do relacionamento, e o baixo nivel academico dos sujeitos - mais afiliativos é
consistente com the strong affiliative motivacional, o que poderd, em parte, explicar a

importancia atribuida ao relacionamento interpessoal com o superior.

Este dado torna-se mais compreensivel se for considerado o conhecimento
préprio da organizacdo em que a execucdo da atividade profissional dos sujeitos,
integrados nas categorias profissionais de assistentes técnicos e operacionais, decorre
sob a interacdo permanente de uma chefia intermédia e se caracteriza por baixos niveis
de autonomia, em consonancia com a orientacdo legal para o seu contetido funcional -
“fungdes de natureza executiva, de aplica¢do de métodos e processos (...)”, de acordo
com art.’ n.° 2 da Lei n.° 12-A/2008, de 27 de fevereiro. Parece implicita a necessidade
de se manter e respeitar a proximidade de relacdo entre colaboradores e chefia

intermédia.

E também presumivel que a predominancia da justica interacional assente no
facto das pessoas deste organismo serem especialmente sensiveis a0 modo justo como
sdo tratadas pelos responsaveis organizacionais. E este o quadro interpretativo que
facilita a compreensdo das razfes que sustentam a predominancia da justica interacional
nesta organizacdo. Confirma-se a hipGtese em andlise. A opg¢do por esta hipotese
decorreu do compromisso assumido com o dirigente maximo desta organizacdo dado o
interesse manifestado em conhecer a avaliacdo da justica organizacional da sua

organizacao.

No que respeita a hip6tese 2, procurou-se verificar se a satisfagdo com a
avaliagdo de desempenho é influenciada pelas trés dimensdes da justica organizacional.
Para tal, as rela¢fes da justica organizacional, nas suas trés dimensdes, com a satisfacdo
com a avaliacdo de desempenho foram verificadas através de andlises de regressao
linear multipla em que o modelo explicou 78% da satisfagdo com a avaliacdo de
desempenho. Os resultados sugerem que apenas a justica interacional se revelou um
preditor significativo da satisfagdo com a avaliacdo de desempenho f= 0,933, t (45) =
7,860 p = 0,000, ndo cabendo qualquer poder explicativo significativo as dimensdes de

justica distributiva e procedimental.
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A auséncia percebida de pesquisa cientifica confirmada com referencial comum
de andlise e relacdo entre as variaveis impede consideracfes definitivas em termos de
resultados empiricos comparativos. Em termos de justica organizacional, no entanto,
pode admitir-se alguma comparabilidade com evidéncia empirica produzida no estudo
da dimensionaliza¢do do constructo das percecdes de justica organizacional, ainda que
em areas adjacentes, designadamente comportamentos de cidadania organizacional.

Outro dado passivel de comparacdo refere-se ao facto da generalidade dos
resultados encontrados serem consistentes com os resultados de Cook e Crossman
(2004), na medida em que sugerem que a fonte de satisfacdo com a avaliacdo de
desempenho ndo é atribuida similarmente a todos os aspetos da justica organizacional.
Todavia, particularmente, ndo sdo consistentes na identificacdo da dimensdo da justica
mais preditiva da satisfacdo com a avaliacdo de desempenho. Até porque estes autores
(Cook e Crossaman, 2004) referem a justica procedimental como a mais significativa e
ndo a interacional. Importa por isso sublinhar que estes autores ndo consideraram a
dimensdo da justica interacional e para a medicdo da justica organizacional utilizaram
um instrumento diferente, 0 que podera explicar as diferencas sugeridas pelos
resultados.

A justica distributiva ndo denotou influéncia sobre a satisfagdo com a avaliagdo
de desempenho, uma possibilidade interpretativa baseia-se no grau de conhecimento dos
procedimentos. Segundo Cunha et al. (2007, p.295), esta dimensdo da justica emerge
como fator explicativo das reagdes dos individuos em situagoes de “pouca familiaridade
com os procedimentos, ou quando desconhecem a utilidade e propriedade dos
procedimentos usados pela/na organizacdo, as pessoas sdo mais sensiveis a justica
distributiva”, o que ndo se aplica ao caso da avalia¢do de desempenho desta organizacao
nem dos restantes organismos da Administracdo Publica abrangidos pela avaliacdo de

desempenho implementada através do SIADAP, desde 2004.

Outra possibilidade explicativa sustenta-se nos efeitos da justica distributiva.
Segundo Rego et al. (2002, p. 121), os resultados distributivos s@o fatores explicativos
significativos no momento da deciséo, particularmente se forem desfavoraveis, até
porque, para este autor, “0S resultados distribuidos podem ser um potente fator
explicativo das reacgdes das pessoas no curto prazo, isto é, logo que os resultados séo
conhecidos, especialmente se foram negativos”. Na verdade, se for considerado que os

dados foram recolhidos em finais de outubro e que a reunido de avaliacdo do SIADAP
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ocorre “durante o més de fevereiro (...) realizam-Se as reunides dos avaliadores com
cada um dos avaliados, tendo como objetivo dar conhecimento da avaliagdo”, em
conformidade com o cronograma do SIADAP previsto no art.° n.° 65 da Lei n.° 66/2007,
de 28 de dezembro, também os efeitos diferencias ndo sdo sustentaveis por esta
investigacdo empirica.

Deste modo, com suporte na evidéncia empirica encontrada, esta dimensdo da
justica ndo revelou uma influéncia significativa sobre a satisfacdo com a avaliacdo de

desempenho.

Na mesma linha, a justica procedimental também ndo revelou influéncia
significativa sobre a satisfacdo com a avaliacdo de desempenho: uma possibilidade
interpretativa podera ser assumida com base no grau de conhecimento dos
procedimentos. Segundo Cunha et al. (2007, p.296), a justica procedimental emerge
como fator explicativo das reagdes dos individuos quando estes detém “um
conhecimento mais real e detalhado dos procedimentos, sdo estes que mais influenciam
as suas reagoes (...) como pode acontecer nos processos de avaliagdo de desempenho”.
Depreende-se deste enunciado que seria expectavel que se tivesse mostrado uma

influéncia significativa positiva, todavia, isso ndo aconteceu. Porqué?

A explicacdo podera radicar na filosofia de distribui¢do forcada preconizada no
SIADAP que se traduz na fixacdo de quotas para o reconhecimento de mérito “a
diferenciacdo de desempenhos é garantida pela fixacdo méxima de 25% para as
avaliacdes finais qualitativas de desempenho relevante e, de entre estas, 5% do total
dos trabalhadores para o reconhecimento de desempenho excelente”, de acordo com o
art.’ n.° 75 da Lei n.° 66/2007, de 28 de dezembro. Sendo também referido por Rego et
al. (2012, p. 1546), “(...) promoting the attempts to influence appraisals througt
impression management tactis and keeping the risks of merely (and forcedly) classifying
the workers for bureaucratic purposes, instead of ascribing them the performance
scores they really deserv ”.

Ainda que seja mencionado por este autor, referindo-se a outros autores, que o efeito da
distribuicdo forcada traduzido na fixacdo de quotas pode ser mitigado pelo efeito da
distingdo de mérito dos servigos, no qual se prevé a possibilidade de reforco orcamental
- aumento para 35% e 10% das percentagens maximas - previstas para os dirigentes

intermédios e restantes trabalhadores visados no SIADAP, inerente a avaliacdo dos
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servigos “Em cada ministério podem ser selecionados 0s servicos que mais se
distinguiram no seu desempenho para a atribuicdo da distincdo de mérito,
reconhecendo o desempenho excelente até 20% dos servi¢os que o integram ou estdo
sob sua superintendéncia”, de acordo com o art.° n.° 19 da Lei n.° 66/2007, de 28 de
dezembro. E plausivel que o efeito possa ser mitigado, mas é pouco provavel que possa
ser compensado. Sendo também pouco provavel que o resultado da avaliagdo traduza o
real desempenho dos trabalhadores, em vez de uma avaliacdo forcada em funcdo da
aplicacdo de quotas. Esta perspectiva da diferenciacdo de desempenhos ser considerada
injusta € evidenciada por Narcisse e Harcourt (2008) mas também nos estudos
realizados pelos investigadores (Carvalho, 2010 e Serrano, 2011) sobre o sistema de
avaliacdo de desempenho SIADAP. Na verdade, a avaliacdo de desempenho é
questionavel enguanto processo justo devido a fixacdo de quotas que descredibiliza o
processo, provocando a sua desvalorizacdo pelos colaboradores. Até porque néo
percecionam os beneficios da justica procedimental no presente nem 0s perspetivam
para o futuro. A consequéncia € a descredibilizacdo do processo e o risco de se resumir

a um estreito fim normativo de regularizacdo para fins burocraticos.

Ou seja os resultados desta investigacdo demonstram que o elemento empirico
importante é o que sugere que a dimensao interacional predomina na satisfacdo com a

avaliacdo de desempenho implementada atraves do SIADAP.

Esta evidéncia é geralmente consistente com diversa pesquisa empirica recente
(Rego et al., 2009; Rego e Cunha, 2010), mas também mais antiga (Rego et al., 2002 e
2004) que sugere a prevaléncia da justica interacional na explicacdo de variaveis
atitudinais e comportamentais, designadamente os comportamentos de cidadania

organizacional.

O quadro interpretativo para perceber por que os colaboradores atribuem maior
importancia ao relacionamento com o superior assume que 0s colaboradores séo
motivados por razbes de identidade grupal. O padrdo empirico desta investigacdo é
congruente com o modelo do valor grupal (Tyler, 1994) para o qual ndo é necessario
que as pessoas recebam resultados favoraveis se sentirem que sdo dignamente tratadas e
valorizadas pelo grupo em que se inserem (Tyler, 1994). Sotomayor (2006, p.72) refere

que este modelo “Focaliza-se no contexto relacional no qual ocorrem o0s

60



procedimentos”, para o mesmo autor segundo esta teoria, “0S aspetos relacionais
afetam positivamente as reacdes das pessoas face a um resultado, independentemente
da sua satisfacdo ou ndo com o mesmo e do controlo ou ndo do processo”. (Moorman,
1991) defende que, mais do que os resultados ou os procedimentos, as interacdes podem
assinalar com mais vigor o valor que o grupo lhes confere. Cunha et al. (2007, p. 292)
também “ defende que as pessoas sdo sensiveis as relagdes sociais”. Estes autores
defendem que “a identificacdo com o grupo é psicologicamente compensadora”. Até
porque “proporciona, também, apoio emocional e um sentido de pertenga”. EXistem
indicacdes (Rego et al., 2002, 2004 e 2009) de que o poder explicativo das varias
dimensdes da justica ndo € independente do contexto, pelo que o padrdo revelado nesta
investigacdo podera também ser reforcado por caracteristicas da cultura portuguesa,
designadamente a afiliacdo. E referido pelos autores (Cunha et al., 2007, p. 291) que “0s

portugueses parecem ser mais sensiveis a relagéo social com o superior”.

Os autores (Cunha et al., 2007) defendem que os elementos de natureza
interacional sdo de diversa indole, como a consideracdo pelos direitos das pessoas, a
sensibilidade as necessidades pessoais, 0 respeito pela dignidade individual, o
relacionamento honesto e verdadeiro, a explicacdo adequada das decisdes, a auscultacao

da opinido das pessoas e a consisténcia das decisoes.

Este dado torna-se mais compreensivel se for considerado que 0s superiores
(avaliadores) séo responsaveis pela implementacdo de varios procedimentos formais e
informais da organizacdo inerentes a avaliacdo de desempenho nos termos do SIADAP.
Mas mais importante do que o procedimento € a sua implementacéo refletida na forma
como o decisor transmite e explica ao colaborador os resultados das suas decisdes
(Cunha et al., 2007). Isto porque os colaboradores esperam que 0s seus superiores Ihes
prestem explica¢Oes sustentadas para as decisdes, designadamente quando os resultados
sdo desfavoraveis (Cropanzano e Greenberg, 1997). No SIADAP os avaliadores tém
capacidade para influenciar os beneficios inerentes a sua aplicacdo, sendo aceitavel que

a interacdo seja mais saliente do que os procedimentos e até mesmo os resultados.

Seguindo a logica suportada na evidéncia empirica desta investigacao, afirma-se
que mais importante do que os resultados, do que a clareza dos procedimentos para a

satisfacdo da avaliagdo de desempenho nos termos do SIADAP € a sua inerente
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implementacdo, ou seja, 0 modo justo como o superior promove a relagdo com 0s
colaboradores.

Confirma-se a hipotese em andlise. Esta hipOtese visava responder a pergunta de
investigacdo objetivada. Pretendia-se esclarecer as duavidas incidentes sobre as
dimensGes justica organizacional — distributiva, procedimental e interacional — como
preditores da satisfagdo com a avaliacdo de desempenho dos funcionarios publicos

avaliados através do Sistema Integrado de Avaliacdo do Desempenho SIADAP.

No que respeita a hipotese 3, procurou-se verificar se a justica organizacional é
influenciada pela variavel sexo. Para tal, utilizou-se o teste t de Student com a finalidade
de averiguar se 0 sexo se relaciona com a justica organizacional. Tendo por base o nivel
de significancia (5) < 0,05 e os valores obtidos nas varias dimensdes da justica (justica
distributiva p=0.101; justica procedimental p = 0.738 e justica interacional p=0.116)

como (p > 0,05) afirma-se que o sexo ndo influencia a justica organizacional.

Ainda que estatisticamente as diferencas apuradas ndo tenham tido significancia
estatistica. Importa salientar que as perce¢des de justica interacional apresentam valores
médios mais elevados qualquer que seja o sexo dos respondentes (4,88 vs. 4,06),
respetivamente pelo no grupo das mulheres face ao dos homens enquanto as percecoes
de justica distributiva sdo as que correspondem a valores medios mais baixos em ambos
0s sexos (3,4 vs. 2,83), respetivamente no grupo das mulheres face ao dos homens e, por
fim, o valor médio encontrado na subescala da justica procedimental (4,14 vs. 3,96),
respetivamente no grupo das mulheres face ao dos homens. Faz-se notar que o0s
resultados revelam que as mulheres denotam percec6es de justica organizacional mais

elevadas que os sujeitos do sexo masculino.

Os resultados encontrados s@o consistentes com pesquisas anteriores Cohen-
Charash e Spector (2001), constataram, na sua meta analise, que a justica organizacional
ndo diferia em funcdo do sexo dos respondentes, concluiram que os individuos,
independentemente do sexo, percecionaram a justica de forma similar. No estudo de
Hartman et al. (1999) os autores constataram que as percecdes de justica organizacional
ndo eram influenciadas significativamente pelo sexo. Estes autores consideraram que as
mulheres iriam atribuir mais importancia a dimensdo distributiva, ao contrario os

homens dariam mais importancia a dimensdo procedimental, todavia, os resultados néo
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suportaram a hipotese. Sotomayor (2006) analisou 0 modo como as perce¢des de justica
organizacional sdo influenciadas pelo sexo na expectativa de que as diferencgas
reveladas ndo fossem significativas, tendo concluido que o sexo ndo influéncia a justica

organizacional.

A falta de suporte para a hipotese formulada, podera ser indicativo de uma
tendéncia no mercado de trabalho que reflete a similaridade de valores entre homens e
mulheres. Na verdade, Lee e Farn (1999, p. 141) referem que ”dada a homogeneidade
dos valores, os efeitos do género podem néo ser robustos nos nossos dias”. Hartman et
al. 1999) consideram que a generalizagcdo das mulheres no mercado de trabalho podera
justificar o desaparecimento de diferengas de percecdo de justica organizacional entre

homens e mulheres.

N&o se confirma a hip6tese em analise, uma vez que as diferencas apuradas ndo
se revelaram significativas. A opcao por esta hipdtese decorreu do interesse em verificar
se ha diferencas significativas na percecao de justica organizacional em fun¢édo do sexo

dos sujeitos inquiridos.

No que respeita a hipotese 4, procurou-se verificar se a justica organizacional é
influenciada pela antiguidade. Para averiguar se ha diferencas significativas utilizou-se
o0 teste Anova One-Way. Em relacdo a varidvel antiguidade, na dimensdo da justica
interacional, os resultados revelam diferencas significativas no escaldo dos respondentes
com mais de 20 anos de senioridade na organizacdo e no caso dos respondentes com
menos de 10 anos de servico. De salientar que estes Ultimos percecionam valores

médios mais elevados de justica interacional.

Os resultados encontrados sdo consistentes com os resultados encontrados por
Sotomayor (2006). Este autor analisou o modo como as percecbes de justica
organizacional sdo influenciadas pela antiguidade, concluindo, que é significativa a
divergéncia nas percecOes de justica entre os trabalhadores mais recentes e 0s mais

antigos na organizacao.

Confirma-se a hipotese em analise. A opgdo por esta hipdtese decorreu do
interesse em verificar se ha diferencas significativas na percecao de justica

organizacional em funcdo antiguidade na organizacdo dos sujeitos inquiridos.
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ImplicacOes para a gestéao

Em termos de implicacdes para a gestdo, os resultados empiricos indicam que 0s
responsaveis organizacionais (avaliadores) podem influenciar diretamente a satisfacdo
com avaliacdo de desempenho através do modo como conduzem a sua atuagdo baseada
nos seguintes elementos: explicacdo sustentada das decisdes, relacionamento franco e

sincero e agindo com respeito e consideracdo pelas pessoas.

Esse comportamento possibilitara o incremento positivo na satisfacdo com a
avaliacdo de desempenho efetuada nos termos do SIADAP. Esta orientacdo €
particularmente relevante no quadro da Administracdo Puablica porque depende
exclusivamente das intencbes do avaliador. E mais facil de conseguir nesta dimensdo da
justica do que nas restantes dimensdes, cujo incremento podera depender de outras
condicionantes - a titulo de exemplo, a politica organizacional -, e, eventualmente, tera
implicacdes de natureza financeira fora do alcance desse responsavel, o que, alias, sera

0 mais previsivel num gquadro marcado por restricdes orcamentais.

Faz-se notar a importancia de um cuidado redobrado relativamente ao modo
como o SIADAP ¢ implementado pelos responsaveis organizacionais. Com base nos
resultados apurados, o determinante mais forte na satisfacdo com a avaliacdo de
desempenho é explicado & luz da justica interacional. E esta a dimensdo da justica que,
segundo alguns autores (Cunha et al., 2007, p. 293), motiva as pessoas a superarem um
padrdo médio de desempenho, irem para “além do esperado” e revelarem “maiores

graus de aceitacdo e apoio a mudanca”.

A orientacdo dos responsaveis organizacionais (avaliadores) para o exercicio de
uma boa explicagdo mitiga os potenciais efeitos indesejados das reagOes dos sujeitos
objeto da avaliagdo de desempenho implementada na Administracdo Publica Portuguesa
através do SIADAP com suporte na justica organizacional. A auséncia ou ma
explicagcdo podera mesmo p6r em causa a sua utilidade potencial para a harmonia das

relagOes entre trabalhadores e organizagdes.

Refira-se, também, em termos de implicacdo para a gestdo, que os resultados

obtidos s@o elucidativos de uma medida de reforco positivo de desempenho, com
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indicacdo clara para os atores organizacionais com responsabilidades de avaliagao,
sobre 0 modo como podem intervir sobre os potenciais efeitos das reacdes inerentes a
implementacao do SIADAP. Inibindo as reacdes negativas ou incrementando as reacoes
positivas resultantes da sua implementacdo nos organismos da Administracdo Pablica.
Consequentemente melhoram a satisfacdo com a avaliagdo de desempenho das pessoas
que neles trabalham e visam potenciar o desempenho individual e organizacional, com

suporte na justica interacional.

2. Conclusao

Como se pode verificar ao longo deste trabalho de carater fundamentalmente
exploratorio através de demonstracGes vérias ilustradas por quadros e graficos de
analise de resultados, os objetivos definidos foram conseguidos, as hipoteses verificadas
e 0s constrangimentos conhecidos em termos metodoldgicos superados. E certo que no
se pode falar em representatividade da populacdo nem, consequentemente, generalizar

resultados. Trata-se, mais, de um ensaio da metodologia, com vista a aplicagéo futura.

Procurou-se avaliar a percecdo de justica organizacional dos sujeitos objeto de
analise do presente estudo, conhecer o potencial explicativo das varias dimensdes de
justica organizacional para a satisfagdo com a avaliagdo de desempenho, verificar qual
das dimensdes de justica organizacional apresenta maior poder preditivo em relacdo a
satisfacdo com a avaliacdo de desempenho e verificar se as variaveis sociodemograficas

em estudo se relacionam com a justica organizacional.

Para tal foram fixados quatro objetivos operacionais, a saber: 1) Identificar a
dimensdo da justica organizacional predominante no estudo; 2) Verificar se as trés
dimensdes de justica organizacional - distributiva, procedimental e interacional - tém o
mesmo poder explicativo face a satisfacdo com a avaliacdo de desempenho dos
funcionarios publicos; 3) Identificar a dimensdo da justica organizacional que, no
estudo, tem maior poder preditivo na satisfagdo com a avaliacdo de desempenho; e, por
ultimo 4) verificar se as variaveis sexo e antiguidade se encontram relacionadas com a

justica organizacional.
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Para a operacionalizacdo destes objetivos foram identificadas as quatro
hipoteses, a saber: H1 - A percecdo das dimensdes de justica organizacional difere
significativamente entre os sujeitos; H2 - A satisfacdo com a avaliacdo de desempenho é
influenciada pelas trés dimensdes de justica organizacional; H3 — A justica
organizacional é influenciada pela variavel sexo; H4 — A justica organizacional é
influenciada pela varidvel antiguidade. Posteriormente, verificadas através das analises

estatisticas mais adequados a dimens@o da amostra em causa (cf. ponto 3 — Parte 111).

Na medicdo das variaveis foi utilizada uma escala de 6 pontos (cf. ponto 4 —
Parte 1), tendo-se obtido um valor médio da satisfacdo com a avaliacdo de desempenho
positivo (4,56), correspondendo a trabalhadores “satisfeitos”. Relativamente a justica
organizacional o valor médio mais elevado foi obtido na subescala de justica
interacional (4,78), ao que se seguiu a justica procedimental (4,11) e, por fim, o valor
médio mais baixo em justica distributiva (3,32), representando niveis moderados de
justica. Os resultados da investigacdo empirica sugerem que a justica interacional € um
determinante mais forte da satisfacdo com a avaliacdo de desempenho implementada
através do Sistema Integrado de Avaliagdo do Desempenho SIADAP, enquanto a justica
distributiva e a justica procedimental ndo denotaram efeitos significativos sobre a
satisfacdo com a avaliacdo de desempenho. Os resultados evidenciam a existéncia de
diferencas apenas na justica interacional no grupo dos trabalhadores mais antigos e mais
recentes, respetivamente com mais de 20 anos e menos de 20 anos, sendo mais
percecionada neste Gltimo grupo (5,50 vs. 4,09). O sexo ndo influencia a percecdo da

justica organizacional.

Em sintese, esta investigacdo confinou-se ao contexto da Administracdo Publica,
tendo a amostra dos sujeitos sido obtida em ambiente organizacional, o que permitiu
compreender como € que estes reagem as percecOes de justica organizacional, no

contexto real.

Outra caracteristica deste estudo foi ter gerado conhecimento util tanto para
académicos como para profissionais, porque facultou contributos para a ampliacdo do
conhecimento sobre a relagdo entre justica organizacional versus satisfacdo com a
avaliacdo de desempenho e para o alargamento do estudo sobre fendmenos

organizacionais. ldentificou ainda medidas de reforco positivo inerentes a justica
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organizacional aplicaveis na melhoria da implementacdo do SIADAP consideradas de
relevante utilidade na mitigacdo dos efeitos indesejados das reaces dos implicados
neste instrumento de gestdo de avaliacdo de desempenho. Por fim, paralelamente,
permitiu reconhecer a necessidade de, na aplicacdo de instrumentos de gestdo de
recursos humanos GRH, ser considerada a importancia do tratamento digno e respeitoso
dos sujeitos como pessoas.

O maior impacto desta investigacdo advem de se constituir como um relevante
contributo para futura investigacdo que pretenda relacionar o constructo da justica
organizacional com o modelo de avaliacdo de desempenho implementado através do
SIADAP. As contradicGes e os efeitos ainda pouco explorados resultantes deste modelo
e sua aplicacdo conflituante justificam a necessidade de mais investigacdo cientifica
realizada neste dominio, ainda de dificil aceitacdo por parte das organizagdes. Talvez
essa razao possa, em parte, justificar a escassez de investigacdo cientifica realizada

neste dominio, designadamente em Portugal.

Importa recordar que ndo € conveniente ignorar as percecdes de justica dos
membros organizacionais, sob pena das reagdes atitudinais e comportamentais
comprometerem o desenvolvimento individual e organizacional. Até porque prejudica o
sucesso desejavel das medidas de modernizacdo integradas no quadro de valorizacao de
uma cultura de avaliacdo e sensibilizacdo para a melhoria continua, designadamente o
Sistema Integrado de Avaliacdo de Desempenho SIADAP que marca 0 presente e se
perspetiva como o futuro da Administracdo Pablica Portuguesa, pelo que justifica a
inegavel relevancia da medida de reforco positivo baseada na justica interacional

resultante desta investigacdo.
Por fim, como conclusdo, o efeito do contexto organizacional podera ter

influenciado os resultados apurados nesta investigacao, pelo que se sugere a replicacdo

deste estudo a outros contextos organizacionais.
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3. LimitacOes e recomendacdes

Terminaremos com a apresentacdo de algumas limitagdes e sugestdes de
questdes para desenvolvimento de futuros trabalhos nesta area. A ordenacdo efetuada

ndo traduz a importancia das limitagdes identificadas.

Em primeiro lugar, do ponto de vista empirico, uma limitacdo importante a
registar prende-se com a dimensdo da amostra, limitativa, por ser ndo probabilistica,
impedindo desta forma que se fale em representatividade da populacido e,
consequentemente, generalizar as conclus@es para o universo dos funcionarios publicos.
Teria havido vantagens em usar uma amostra de maior dimenséo, até porque permitiria
confirmar a multidimensionalidade do constructo através da realizacdo da analise
fatorial, mas devido a motivos supervenientes ndo previsiveis (cf. ponto 3 — parte I1),
optou-se por garantir a exequibilidade desta investigacdo, nas condicGes de realizagdo
possiveis versus as ideais, sem pdr em causa a prossecucdo dos objetivos inscritos nesta
investigacdo que, na generalidade, como se pdde verificar ao longo deste estudo, foram

conseguidos.

Em segundo lugar, a auséncia percebida de estudos cuja operacionalizacao e
relacdo entre as variaveis tenha sido semelhante a da analise efetuada no estudo em
apreco impede consideracfes mais definitivas em termos de resultados empiricos
comparativos, ndo retirando pertinéncia ao estudo. Pelo contrario, este constitui-se
como um ponto de partida para nos debrucarmos, a curto prazo, sobre um projeto de

investigacdo no ambito da realizacdo de uma tese de doutoramento.

Além do mais, considera-se que estamos a analisar a relagdo entre justica
organizacional e a satisfacdo com a avaliagcdo de desempenho de uma forma um pouco
linear, na medida em que, nas organizacdes, a variavel dependente versus independente
se encontra numa interacdo dinamica, ou seja, ndo se considerou no presente estudo
variaveis que medeiem ou moderem a relagéo entre as variaveis, nomeadamente estilos
de lideranca, desempenho organizacional, natureza do trabalho e cultura organizacional.
Adicionalmente, apenas se considerou uma variavel dependente (satisfacdo com a

avaliacdo de desempenho).
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Em termos de recomendag6es, embora os resultados empiricos reforcem a ideia
da enorme relevancia da justica interacional associada a satisfacdo com a avaliagdo de
desempenho na Administracdo Publica, importa considerar a possibilidade de as
restantes dimensbes da justica interagirem na producdo de efeitos atitudinais e
comportamentais, cada uma atuando sobre os efeitos das outras. Deste modo, ainda que
ndo conste dos objetivos inscritos nesta investigacdo, este aspeto merece ser
contemplado em futuras pesquisas, alias, como sugerido por outros autores,

designadamente por Brockner e Wiesenfeld (1996).

A nivel metodoldgico futuro, sera conveniente que, em trabalhos desta natureza,
a abordagem quantitativa realizada seja complementada com a utilizacdo de
metodologias qualitativas, incluindo-se o suporte necessario (questdes de resposta
aberta e realizacdo de entrevistas aos sujeitos em anélise), permitindo desta forma a
triangulacdo dos dados, o que ndo foi considerado neste estudo por forga das

circunstancias ja explicadas (cf. ponto 3 — Parte I1).

Adicionalmente, sugere-se também a inclusdo de mais itens na medi¢do da
satisfacdo com a avaliacdo de desempenho, permitindo o pormenor e aprofundamento
da anédlise da satisfacdo com a avaliacdo de desempenho, como sugerido por outros

autores, nomeadamente por Jawahar (2006).

Por fim, pela importancia revelada ao nivel da qualidade da interacdo com o
superior hierarquico importa distinguir as subdimensbGes da justica interacional:
interpessoal e informacional, como sugerido por outros autores, designadamente por
Sotomayor (2007), para que seja possivel aprofundar a compreensdo das atitudes e
comportamentos dos sujeitos, incluindo a satisfacdo com a avaliacdo de desempenho
implementada atraves do Sistema Integrado de Avaliacdo do Desempenho SIADAP.
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ANEXO 1

QUESTIONARIO DE PERCECOES
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' QUESTIONARIO

PERCECOES DE JUSTICA ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO
CENTRADO NO SISTEMA DE AVALIAGCAO DE DESEMPENHO DOS
FUNCIONARIOS PUBLICOS

Universidade do Minho

O presente inquérito por questionario faz parte de um projeto no ambito
de uma dissertacdo para conclusdo do mestrado em Administracdo
Publica, na Escola de Economia e Gestdo da Universidade do Minho.

A sua finalidade € perceber se a percecdo de justica organizacional
influencia a satisfacdo com a avalia¢do de desempenho.

As informac0es disponibilizadas sdo confidenciais e anénimas. O valor
deste estudo depende do rigor das respostas as questdes. Ndo existem
respostas certas ou erradas, 0 mais importante é responder a todas as
perguntas de forma sincera.

SECCAO | — PERCECOES DE JUSTICA ORGANIZACIONAL/SATISFACAO COM A AVALIACAO

DESEMPENHO

Por favor, assinale com uma cruz, em que medida as afirmagdes que se seguem s&o ou nédo
verdadeiras, baseado na sua experiéncia e percecdo acerca do sistema de avaliacdo de
desempenho (SIADAP). Para tal, utilize as seguintes escalas.

E completamente Namaior | Eumpouco | Eumpouco | Na maior parte, é | E completamente
falsa parte, é falsa falsa verdadeira verdadeira verdadeira
O] @ ® @ ©) ®

. Em geral, as recompensas que recebo s&o justas. DOA®O®®

. A minha organizag8o tem um mecanismo que permite aos trabalhadores
reclamarem da decis&o de avaliacéo. CROBO®

. O meu avaliador mostra interesse genuino em ser justo comigo. ODOB®B®®

. O meu avaliador fornece-me informag6es acerca do modo como eu estou a
desempenhar as minhas fungées, permitindo-me aprender a fazer melhor o meu DOA®O®®
trabalho.

. A minha classificacéo na avaliacdo de desempenho é justa. DOA®O®®
As questdes que os trabalhadores colocam a respeito da remuneracéo e da DOOBDO®
avaliacdo de desempenho sdo normalmente respondidas pronta e satisfatoriamente.

. O meu avaliador é completamente sincero e franco comigo. ODOROOG®»®
Ao decidir sobre 0 meu trabalho, o meu avaliador da-me explicagfes com sentido
oara mim. CRR®OG®
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QUESTIONARIO
PERCE(;OES DE JUSTICA ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO CENTRADO

NO SISTEMA DE AVALIAGAO DE DESEMPENHO DOS FUNCIONARIOS

PUBLICOS

Universidade do Minho

9. Se considerar os restantes salarios pagos nesta organizagdo, reconheco que 0

meu saldrio é justo. CROB®O®
10. A minha organizac¢do tem um mecanismo que permite assegurar a

monitorizacdo do processo de avaliagdo. PROOB®OG
11. O meu avaliador trata-me com respeito e consideracao. D@O®O®
12. O meu avaliador discute comigo os objectivos e planos para melhorar o meu

desempenho. PROOB®OG
13. Se tiver em conta a minha experiéncia, sinto-me justamente recompensado. DOBO®O®®
14. Os procedimentos da minha organizacgéo asseguram a consisténcia do processo

que determina a avaliacao. CRO®O®
15. O meu avaliador oferece justificacdo adequada para as decisdes relativas a

minha avaliacéo. PRE®CG
16. Tendo em conta 0 meu esforco, julgo que sou recompensado justamente. DOA®O®»®
17. O meu avaliador mostra preocupacéo pelos meus direitos. ODOA®O®®

Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito Totalmente Satisfeito

Insatisfeito nem Satisfeito
insatisfeito
O] @ ©) @ ® ®

18 Estou satisfeito(a) com os procedimentos utilizados pelo meu avaliador na

avaliagdo de desempenho. DOOB®OG
19. Estou satisfeito(a) com a qualidade da interaccdo com o meu avaliador em

relacdo a avaliacdo de desempenho. PROOOOG
20. Estou satisfeito(@) com o resultado final do processo de avaliacdo de

desempenho. CRO®O®
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QUESTIONARIO
PERCECOES DE JUSTICA ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO CENTRADO NO
” l S SISTEMA DE AVALIACAO DE DESEMPENHO DOS FUNCIONARIOS
PUBLICOS
Universidade do Minho
SECCAO Il - INFORMAGCAO DEMOGRAFICA E PROFISSIONAL

Por favor, assinale com uma cruz, a op¢ao que corresponde ao seu caso.

21. Sexo: ® Masculino  ® Feminino

22.ldade
@ até25an0s @ de26a35an0os @ de36a4d45anos @ de 46 a55ano ® 56 ou mais anos

23.Escolaridade
® até 9°ano @ 9°a 12°ano ® Bacharelato @ Licenciado ® Mestrado ® Doutoramento

24.Antiguidade na organizagao

® até5anos ©@ de6all0anos ® dellal5anos @ de 16 a 20 anos
® de2la25an0os ® mais de 25 anos

25.Categoria profissional
@ Técnico superior @ Assistente técnico @ Assistente operacional

26.Teve entrevista anual de avaliagdo de desempenho com o avaliador no ano de 2011.
@ Sim @Nao

27.Foi avaliado no ultimo ciclo de avaliagdo de desempenho: ® Sim ®Néo

28.A minha avalia¢do no ultimo ano foi:
@ Dentro do que esperava @Abaixo do que esperava ® Acima do que esperava

29.A minha dltima avaliacéo foi:
® Inadequado © Adequado ® Relevante @ Excelente

30.Considero que o meu desempenho durante o ano transato foi:
@ Abaixo da média @ Dentro da média ® Acima da média

Muito obrigada pela sua colaboracédo
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ANEXO 2

2.1 - AUTORIZACAO PARA A APLICACAO DO QUESTIONARIO NO AE CAMPO

2.2 - DESPACHO DESFAVORAVEL PARA APLICACAO DO QUESTIONARIO NA
DREN
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N -~ AGRUPAMENTO DE ESCOLAS DE CAMPO

Exma. Sr,

Margarida Cristina Lima de Oliveira
Rua do Castro, n® 411 - 2° Frente
4435-657 Baguim do Monte

Assunto: Aplicagdo do inquérito no AE Campo - Valongo

Relativamente ao assunto em epigrafe, informo V. Ex.? que concedo autorizagio para a aplicagao do
inquérito, com a designagdo, Percecdes de justica organizacional: Um estudo centrado no sistema de
avaliagéo de desempenho dos funcionarios piblicos, neste Agrupamento de Escolas.

Campo, Outubro de 2012

O Diretor

e -

I ——
-
P
~_ ]
~——
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Orlando Gaspar Rodrigues

AGRUPA’MEN"FO DE ESCOLAS DE CAMPO - ESCOLA BASICA E SECUNDARIA DE CAMPO - 342452
Travessa Padre américo - Campo ::: 4440-201 Campo VLG
Telefone - 224 219530/1 1111 Fax - 224 223 943 Web: www.ebZS-pde-americo.cém

Fomail’s: escola.camno@mail telenac nt 7 sacrataria eceala@mmail talanar e



Ex.mo Senhor

Diretor Regional de Educagao do Norte

Margarida Cristina Lima de Oliveira, estudante do curso de mestrado em Administragéo
Publica, na Escola de Economia e Gestao da Universidade do Minho, necessita para o concluir,
de realizar um frabalho de investigagao cujo tema ¢ ‘Percecao de justica organizacional: Um
estudo centrado no sistema de avaliagdo de desempenho dos funcionarios piblicos’.

A concretizagdo deste projeto s6 sera possivel se contar com a colaboragéo dos colegas
da Diregdo Regional de Educacdo do Norte para responderem a um inquérito. Neste sentido,
solicito a V. Ex.* autorizagao para que possa distribuir aos colaboradores, o questionario em
anexo, de modo a ser-hes possivel participar no estudo.

Aproveito para informar que o inquérito & andnimo, tem duragdo estimada de 10 -
minutos, e todas as respostas serao tratadas de forma agregada e confidencial.

Antecipadamente grata pela atengio disponibilizada a este assunto.

Com os melhores cumprimentos,

p M% Ciiria yione Je @?uwﬁ

L6 -09- 2012
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