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SINOPSE

Este relatorio apresentara o resultado de uma pesquisa que teve como objetivo
avaliar a percepgao de justica organizacional sobre a avaliagdo de desempenho
e verificar sua relagdo com o comprometimento organizacional, em uma empresa
concessionaria de servico de transporte coletivo, localizada na cidade de Caxias
do Sul. O estudo foi inédito no estado do Rio Grande do Sul e foi de esfera
exploratoria/confirmatoria de abordagem quantitativa, onde foi validado para o
contexto brasileiro uma ferramenta de analise da percepcgéo de justiga sobre a
avaliagao de desempenho e comparado suas relagbées com o comprometimento
organizacional. Os principais resultados dessa pesquisa sdo: as dimensodes
distributiva, interpessoal e informacional da justica possuem correlagéo
significativa e positiva com as dimensbes do comprometimento afetivo,
instrumental e normativo; de uma forma resumida € possivel dizer que a justica
distributiva e interpessoal, predominam, de forma relativa sob a justiga
informacional na explicagdo do comprometimento; que os profissionais possuem
sensibilidade as diferentes dimensdes da percepc¢éo de justica sobre a avaliagéo
de desempenho e que essas percepgdes afetam o seu comprometimento

organizacional.

Palavras chave: Avaliacdo de desempenho. Justiga organizacional.

Comprometimento organizacional.

Publico alvo: Académicos e Profissionais.



1 INTRODUGAO

As organizagbes compreenderam que a sua vantagem competitiva em
tecnologia, processos, produtos e modelos de gestdo, estdo cada vez mais
temporarias e em constante transi¢do, influenciadas pela velocidade e
quantidade de informagdes que estdo a disposicdo para os concorrentes, onde
a maioria tem acesso a tudo e a todos. Para Knapik (2012), empresa e
profissionais devem estabelecer uma relagdo de parceria, onde ambos os lados

ganhem.

A gestdo de recursos humanos, na sua concepgao de adotar um
conjunto de estratégias, praticas, politicas, ferramentas e instrumentos de
medicdo do desempenho, possui por objetivo atingir aos objetivos
organizacionais, atuando diretamente nas pessoas, no designio de constituir um
nivel de comprometimento adequado ao atendimento dos resultados esperados

pela organizagao.

As praticas de avaliacdo de desempenho nido sao novas. Desde que
uma pessoa deu emprego a outra, seu trabalho passou a ser avaliado em termos
de relagao entre custo e beneficio. A tematica de avaliagao de desempenho se
mantém um assunto atual e em constante adaptacgao. Para Rego et al. (2010), a
relevancia do tema da avaliagdo de desempenho ja esta reconhecida, porém, se
os profissionais ndo perceberem esse processo como justo, poderao reagir de
forma contraria e boicotar o proprio desempenho. Desse modo, uma forma de
evitar a ineficacia da avaliagao individual de desempenho é estimulando a justica
na realizagao dessa pratica (ERDOGAN; KRAIMER; LIDEN, 2001; COLQUITT,

2001).



Diante da necessidade latente das organizagbes em atuarem de forma
estratégica e competitiva, pode-se considerar que a harmonia do grupo de
profissionais com as praticas e objetivos organizacionais, proporciona uma
vantagem competitiva unica e singular, dificil de ser copiada. Nesse contexto, a
justica organizacional possui uma fungao de destaque, pois a importancia desse
tema no ambiente organizacional traz o foco da percepgdo de como o
profissional compreende que esta sendo tratado de forma justa e quais as
variaveis que proporcionam essa percepgdao (MOORMAN, 1991). A justica
organizacional é fundamentalmente importante na compreenséo, antecipacéao e
direcionamento do comportamento organizacional (HARTMAN; YRLE; GALLE

JR, 1999).

O comprometimento organizacional é um tdpico de pesquisa com
consideravel investigacdo no campo do comportamento organizacional (SILVA,
2009) e isso se da pelo fato do comprometimento organizacional contribuir para
a formacao de politicas que buscam a qualidade, através do fortalecimento dos

vinculos do profissional com o seu proprio trabalho (MARTINS, 2003).

Portanto, a importancia em analisar a percepc¢do de justica sobre a
avaliagdo de desempenho e sua relacdo com o comprometimento
organizacional, esta relacionada na intengdo de evidenciar a relevancia dessa
pratica de gestdo de recursos humanos, ndo s6 como um processo da area de
recursos humanos, mas sim, uma ferramenta que deve ser utilizada na gestao
estratégica de pessoas, originando agbdes de desenvolvimento e
comprometimento dos profissionais com a organizagdo. Sendo assim, estudar e

aplicar técnicas de gestdo de recursos humanos, que buscam a integragdo e



participagéo do corpo funcional na obtengao dos alvos organizacionais, € uma

necessidade no contexto organizacional.
1.1 OBJETIVOS DO TRABALHO
1.1.1 Objetivo geral

O objetivo geral da pesquisa foi avaliar a percepgdo de justica
organizacional sobre a avaliagdo de desempenho e verificar sua relagédo com o
comprometimento organizacional, em uma empresa concessionaria de servigo

de transporte coletivo, localizada na cidade de Caxias do Sul.
1.1.2 Objetivos especificos

a) analisar o modelo de avaliagdo de desempenho utilizado pela

organizacgao visando a sua adequagao a pesquisa;

b) mensurar a percepgao de justica dos profissionais referente a

avaliacdo de desempenho;

c) mensurar o nivel de comprometimento organizacional dos

profissionais;

d) analisar o nivel de percepgao de justica referente a avaliagdo de

desempenho e sua relagdo com o comprometimento organizacional.

2 DESENVOLVIMENTO TEORICO
2.1 AVALIACAO DE DESEMPENHO

A avaliagao de desempenho é considerada um processo critico das

praticas de gestao de recursos humanos, pois possui a capacidade de influenciar



a realizacdo das estratégias e desempenho organizacionais (SNEL; DEAN,
1992; LUECKE, 2006). Na avaliagdo de desempenho podem ser identificados os
pontos fortes e os pontos fracos dos profissionais, onde poderao ser elaborados
planos de desenvolvimento e fatores de motivagao para o desenvolvimento de
cada individuo (DOBBINS, 1994). Segundo Kaplan e Norton (2004), a avaliagéo
de desempenho aponta para trés objetivos essenciais: a mensuragao do nivel
de satisfagao do individuo com a organizagéo; a retencédo dos individuos em

longo prazo e a medi¢ao da produtividade individual.

2.1.1 Problemas relacionados a avaliagao de desempenho

A pratica de avaliagdo de desempenho proporciona ganhos a
organizacdo e aos profissionais. Porém, essa mesma pratica pode gerar
problemas. Se esse processo for conduzido de forma incorreta, ele pode ser
penalizador e desmotivador, tanto para os avaliadores quanto para os avaliados

(LEVY; WILLIAMS, 2004).

Apesar da fundamental importancia dessa pratica, a avaliacdo de
desempenho desperta desconforto e pode ser encarada como um processo
problematico. Os avaliadores (normalmente sdo os gestores das organizagoes),
nao sentem conforto ao realizar as avaliagcbes, bem como, os avaliados
(profissioonais), muitas vezes, nao possuem abertura ou disposicao para

receberem feedback.

Diante do que foi exposto, a tematica de avaliagdo de desempenho se
mantém um assunto atual e em constante adaptacdo, sendo considerado um

dos processos de maior relevancia na area de recursos humanos, pois



proporciona informacgdes para decisdes diversas, contribuindo para a gestéo

estratégica da organizagao.

2.2 JUSTICA ORGANIZACIONAL

O resultado das diversas percepgdes do individuo, referente a maneira
justa ou injusta de como ele é tratado, pelo seu superior ou pela organizagao, é
conhecido como justica organizacional (PASSOS; CAETANO, 2000). A justica
organizacional € um valor primordial e € considerado um elemento critico no
comportamento das organizagdes. Pois, de acordo com a interpretacédo dos
profissionais sobre as ag¢des organizacionais, eles fazem o seu julgamento de

justica. Esse julgamento pode condicionar a sua atitude e comportamento

Os estudos realizados sobre a justica e suas dimensbes, nao
conseguem chegar a uma unica conclusao (COETZEE, 2005). Porém, foi
estabelecido um entendimento comum, que diz respeito que o tema justica
organizacional possui tipos diferentes ou dimensdes distintas, conforme

representacao da Figurai.

2.2.1 Justica distributiva

A justica distributiva foi a primeira dimensédo que foi estudada pelos
investigadores organizacionais. O seu foco de estudo é o conteudo, ou seja, o
quéo justo sao os fins obtidos ou alcangados (desempenho, remuneragéo,
beneficios, promogdes, sang¢des disciplinares, distribuicdo de lucros, etc.). Seu
principal reflexo é a satisfagado do profissional com o resultado de determinada

decisdo organizacional (REGO, 2001).



Figura 1. Abordagens da justica organizacional
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Justiga Distributiva
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Teoria da equidade.
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Recompensas Tarefas

Fonte: Elaborado pelo autor

2.2.2 Justica processual ou procedimental

Cada individuo possui diferentes maneiras de perceber o que € justo em

relacdo aos procedimentos envolvidos na tomada de decisdo. Na teoria do

julgamento de justica procedimental, Leventhal (1980) traz que um procedimento

para ser considerado justo, deve respeitar seis regras procedimentais, sendo

elas: consisténcia; ndo enviesamentos; exatiddo da informacgado; correcio;

representatividade e eticalidade. Cropanzano e Folger (1989) complementam

essa dimensdo, abordando que quando os individuos percebem que os

procedimentos s&o justos, permanecem menos atormentados pelas questdes

que s&o consideradas injustas.
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2.2.3 Justicga interacional

A justiga interacional inclui na sua dimensdo aspectos existentes nas
interacdes dos individuos, que nao sdo definidos em procedimentos, como a
fundamentagéo da explicacdo e os argumentos utilizados para persuaséo dos
individuos envolvidos. Quatro critérios foram identificados por Bies e Moag
(1986) como as principais caracteristicas da dimens&o interacional da justica,

sendo: respeito; retiddo; honestidade e justificag&o.

Colquitt (2001) propds a subdivisdo da dimensao de justiga interacional

em justica interpessoal e justica informacional.

2.2.3.1 Justica Interpessoal

A dimensao da justica interpessoal representa o nivel e o grau do
tratamento que os individuos recebem (COLQUITT, 2001). Na relagdo direta
entre gestor e subordinado, a justica interpessoal esta representada na forma
como o superior trata o subordinado, considerando um tratamento ético e
respeitoso, onde existe o respeito com o0 ser humano e com o membro da

organizagao.

2.2.3.2 Justiga Informacional

A justica informacional possui seu foco nas explicagdes que sao dadas
aos individuos que irdo sofrer as consequéncias das decisdes organizacionais,
no sentido de saberem os motivos de determinada decis&o ter sido tomada
(COLQUITT, 2001). Um exemplo dessa dimensdo na relagdo entre gestor e
subordinado, pode ser identificado no momento em que o superior avalia o
desempenho do subordinado, porém, repassando todas as informacdes e

feedback que explicam os motivos da sua percepgao como gestor.
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2.2.4 A justica organizacional no Brasil

Para a decisao sobre pesquisa o tema da justica organizacional, foi feito
um estudo bibliométrico (ANEXO B), que € uma técnica estatistica e quantitativa,
que mede os indicadores de producdo e dispersdo de determinado
conhecimento cientifico (DA FONSECA, 1986), somente sobre a produgéo
cientifica brasileira entre os anos de 2000 a 2015. Com estes numeros, obtém-
se um indice de m = 1,31, observando os indices sobre bibliometria exposto por
Banks (2006). Desse modo € possivel classificar o tema como um possivel hot
topic (0,5 <m < 2), para o qual Velter et al. (2010) trazem que a comunidade que

desenvolve o tema é grande, ou o tema apresenta caracteristicas relevantes

Entdo, no Brasil o tema estda em fase de desenvolvimento (figura 2),
evidenciado pelo pequeno numero de publicacdes e, principalmente, pelo ndo
consenso das dimensdes que compdem a justiga organizacional o que traz a
existéncia de um espaco amplo para o desenvolvimento de pesquisas sobre a

justica organizacional.

Figura 2. Quantidade de artigos publicados por ano

Ano 2000]2001(2002{2003]2004]2005|2006{2007]2008)2009(2010({2011[2012)2013|2014{2015

Artigos Publicados 0 0 2 0 0 0 1 1 2 1 1 3 4 1 3 2

21

Artigos Publicados x Ano

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

Fonte: Elaborado pelo autor, com base nos dados da pesquisa
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2.3 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Quando se aborda o comprometimento organizacional, investiga-se os
vinculos que os profissionais estabelecem com as organizagdes. Dentre as
definigbes de comprometimento organizacional, o ponto em comum esta
fundamentado que o mesmo € um estado, que caracteriza a relacdo de
envolvimento do individuo com a organizagéo. E o principal fator que diferencia
essas diversas definicdes, € a natureza desse estado do individuo, as suas

dimensdes e 0 que motiva cada um.

A Figura 3 representa uma sistematizagdo das abordagens sobre o
construto do comprometimento. Cada dimensao recebeu uma cor, que foi
relacionada a dimensdes de outros autores, representando uma similaridade e

até mesmo sobreposi¢cao das abordagens tedricas.

2.3.1 Modelo tridimensional de Meyer e Allen

a) affective commitment (comprometimento afetivo): os individuos estéo
comprometidos por relagdes de carater emocional. Apego a organizagao.
O individuo permanece na organizagao porque ele quer;

b) continuance commitment (comprometimento instrumental ou
calculativo): comprometimento percebido como os custos associados
para deixar a organizagao, baseado em um investimento pessoal com
perspectiva de determinado retorno. O individuo permanece na
organizagéo porque ele precisa;

c) commitment normative - (comprometimento normativo):

comprometimento como uma obrigagdo de permanecer na organizagao.
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Sentimentos de obrigagcdo e dever moral. O individuo permanece na

obrigacao, porque ele se sente obrigado.

Figura 3. Abordagens do comprometimento organizacional
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Fonte: Adaptado pelo autor de Silva (2009).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo tem por objetivo apresentar a metodologia utilizada para

alcancgar o objetivo geral desta pesquisa.
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3.1 TIPO DE PESQUISA

Este estudo pode ser considerado um estudo exploratério e
confirmatorio, pois buscou desenvolver uma viséo geral e ampla do fato que foi
sendo estudado, proporcionando esclarecimento e compreensao (MALHOTRA,
2012). Como estratégia de pesquisa, foi adotado o estudo de caso, pois se trata
de uma investigacdo empirica de um fendbmeno, contextualizando a sua

aplicagéo tedrica na conjuntura real (YIN, 2015).

3.2 PROCEDIMENTOS DE COLETA E ANALISE DE DADOS

Com o objetivo de quantificar a percepgao de justica sobre a avaliagao
de desempenho e sua relagdo com o comprometimento organizacional,
empregando a utilizagcdo de analises estatisticas, adotou-se o método
quantitativo para este estudo. Porém, para analisar o modelo de avaliagao de
desempenho utilizado pela organizacdo e, dessa forma, identificar que o
ambiente era propicio para a realizacdo do estudo, foi realizada uma reuniao
com a coordenagao da area de recursos humanos da organizagao estudada,
onde o intuito foi identificar se o procedimento de avaliagdo de desempenho era

estruturado e fazia parte dos procedimentos de gestdo de recursos humanos.

A coleta de dados foi realizada pelo método de levantamento de campo
(MALHOTRA, 2012), entre os dias 17 e 21 de outubro de 2016. A aplicagc&o do
questionario foi realizada de duas formas. Para os profissionais da area
administrativa utilizou-se a ferramenta Google Forms, pois 0s mesmos possuem
acesso a internet e isso foi uma solicitagdo da organizacdo estudada para

estimular a participacéo.
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Ja para os profissionais da area operacional, cada respondente foi
sorteado de forma aleatdria e foram convocados para comparecer em uma sala
de treinamento nos respectivos horarios e turnos estabelecidos pela
organizagédo, onde sob a orientagdo e acompanhamento presencial do autor
desse estudo, responderam os questionarios em via fisica, ao final depositando-

0s em uma urna pelos proprios respondentes.

Aos respondentes dos questionarios foi reforgada a informacgao para que
eles mantivessem o anonimato, pois de acordo com Dieterich (1999) o
questionario deve ser composto por questdes que possuam por objetivo unico e

exclusivo a avaliagdo estatistica posterior dos dados.
3.3 POPULACAO E AMOSTRA

A populacdo considerada para esta pesquisa € composta pelos
profissionais de uma empresa concessionaria de servigco de transporte coletivo,
localizada na cidade de Caxias do Sul. O numero total de profissionais da
organizacao, em setembro de 2016, era de 1482 profissionais, sendo que desse
numero total, foram retirados 3 diretores e 44 jovens aprendiz, que n&o
participam do processo de avaliagao de desempenho da empresa. Também, na
reunido realizada com a coordenacgao de recursos humanos da empresa, foi
identificado que a avaliagao de desempenho é realizada de forma sistematica,
em profissionais com mais de um ano de empresa. Desse modo, foram retirados
175 profissionais com menos de um ano de empresa, sendo que a populacao

total desse estudo foi composta por 1260 profissionais.

Neste estudo, adotou-se um intervalo de confianga de 95% e um erro

amostral de 5%, sendo que para dimensionar o tamanho da amostra foi aplicado



16

o calculo da amostra aleatéria simples, conforme pode ser visualizado na
equacao abaixo e tabela 1, onde: N = tamanho da populacéo, E, = erro amostral

toleravel, n, = primeira aproximag¢ao do tamanho da amostra e n = tamanho da

amostra.
n = = =400 p=Me o 1260.400 _ o0
E! (005 i+, 1260 + 400 ’
Tabela 1: Populagdo x amostra x questionarios realizados
Populagéao Total: 1260
Amostra Aleatdria Simples: 304
Setor Qtd. Func. % Represent. Amostra Realizados
Administrativo 119 9,44% 119 105
Operacional 1141 90,56% 304 314
Manutencéo 95 8,33% 25 48
Leste 280 24,54% 75 71
Norte 296 25,94% 79 73
Oeste 237 20,77% 63 60
Sul 218 19,11% 58 58
Taxi Lotac&o 15 1,31% 4 4
Total 1260 419

Fonte: dados provenientes da pesquisa descritiva

De acordo com o calculo da amostra aleatéria simples, a amostra
necessaria para ser utilizada neste estudo foi composta por aproximadamente
304 profissionais. Dessa amostragem, optou-se por realizar a pesquisa em todos
os profissionais do setor administrativo, pela facilidade de aplicar o questionario
de forma eletrénica e a quantidade 304 profissionais foram distribuidos de forma

proporcional em cada area operacional da empresa, onde os mesmos foram
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sorteados para responderem as perguntas. Como resultado final, a coleta de
dados resultou em 419 questionarios respondidos, ficando acima do numero

minimo do calculo da amostra aleatéria simples, conforme exposto na tabela 1.

3.4 ANALISE ESTATISTICA

Para o tratamento estatistico dos dados foram utilizadas as seguintes
técnicas: i) Estatistica descritiva; ii) Teste para consisténcia interna dos dados e
teste de normalidade; iii) Analise fatorial; iv) Correlagdo linear; v) Analise de

variancia (ANOVA); e vi) Regressao linear multipla.

3.5 INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados foi realizada com a utilizagdo de um questionario
(ANEXO A) com 50 questdes relacionadas as dimensdes de justica e
comprometimento organizacional pesquisadas. Um outro grupo de seis questdes
compreendeu informagdes referente ao perfil pessoal do profissional

respondente.

Para mensurar a percepgao de justica dos profissionais referente a
avaliagao de desempenho, foi utilizado e adaptado, pela primeira vez no Brasil,
0 modelo desenvolvido por Sotomayor (2006), que é composto de 32 perguntas,

que possuem como op¢ao de resposta uma escala Likert.

Para mensurar o comprometimento organizacional dos profissionais, o
instrumento de pesquisa utilizado foi uma escala de mensuragao elaborada e
desenvolvida por Meyer e Allen (1997), que avalia o comprometimento
organizacional em trés dimensdes, com a utilizacdo de 18 questdes. Essa
ferramenta possui questdes fechadas sobre comprometimento e sdo aplicadas

em uma escala Likert.
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4 CONSIDERAGOES

Neste capitulo evidenciam-se os aspectos mais relevantes da pesquisa,
as deducgbes, as consideragdes e os resultados das analises, assim como

sugestdes de melhorias e recomendagdes para estudos futuros.

A definicdo deste estudo surgiu da pesquisa tedrica, sendo possivel
evidenciar a relevancia do tema da justica organizacional. Outro ponto que cabe
destaque é o fato que o tema da justica organizacional ainda n&o havia sido
estudado no Estado do Rio Grande do Sul, fato esse que demonstra o

pioneirismo dessa pesquisa.

Um outro fato que compete salientar, foi a possibilidade de aplicar e
validar para o contexto brasileiro a ferramenta de anélise da percepc¢ao de justica
sobre a avaliagdo de desempenho elaborada por Sotomayor (2006) e comparar
suas relagcbes com o comprometimento organizacional abordado em trés
dimensbes com a utilizagdo do questionario de Meyer e Allen (1997),
proporcionando dessa forma, um acréscimo ao desenvolvimento tedrico da

percepcao de justica organizacional.
4.1 CONCLUSOES

A coleta de dados foi realizada a partir da definicdo de uma amostragem
probabilistica originada, tendo por base os dados e informag¢des da empresa
pesquisada, em relagcdo ao seu numero de profissionais e realizando a exclusao
daqueles que nao participaram do processo de avaliacdo de desempenho que é

aplicado pela organizagao.

Quanto ao objetivo especifico de analisar o0 modelo de avaliagdo de

desempenho utilizado pela organizagao para verificar a viabilidade de aplicagédo
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desta pesquisa, em uma reunido realizada com a coordenadora de RH, foi
verificado que a organizagédo, no minimo desde o ano de 2004, possui a
avaliagao de desempenho como uma pratica de gestdo de recursos humanos.
No minimo uma vez ao ano, cada gestor deve avaliar os seus profissionais, de
acordo com os requisitos presentes na descricdo do cargo que o profissional
ocupa. Dessa forma, ficou claro que a organizagao possui um ambiente propicio
a investigacdo da tematica de percepcédo de justica sobre a avaliagdo de
desempenho, sendo que o tema nao gerou surpresa para nenhum dos

respondentes que participou da pesquisa.

Em relagdo ao objetivo especifico de mensurar a percepgao de justica
dos profissionais referente a avaliacédo de desempenho, foi aplicada uma escala
elaborada e validada por Sotomayor (2006), porém com a realizagdo de ajustes
necessarios para o contexto brasileiro e dessa pesquisa, onde a justica
organizacional foi avaliada em trés dimensdes. Como resultado, pode-se dizer
que a justica interpessoal € a dimens&o que possui a maior média, seguida pela

dimenséo da justiga distributiva e a justi¢ca informacional em terceiro lugar.

Como primeiro destaque, pode-se inferir que as medidas de justica
organizacional estdo contextualizadas e o seu conteudo traz, de forma explicita,
que podem ser utilizados no contexto de avaliar a percepgao da justica sobre a

avaliagcado de desempenho.

Como segundo ponto relevante, houve a cautela de nao criar novas
escalas para mensurar as dimensodes da justica organizacional, seguindo dessa
forma, a orientagcdo para futuras pesquisas realizadas por Colquitt (2001) e

Sotomayor (2006).
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Uma terceira contribuicdo deste estudo foi a testagem direta do
instrumento de medida de Sotomayor (2006), onde, para o contexto estudado se
pode concluir que os respondentes nao diferenciaram as dimensdes de justica
distributiva e justica procedimental, mas de forma clara, diferenciaram as

dimensodes de justica interpessoal e informacional.

Como quarta contribuicdo deste estudo para o tema da justica
organizacional, o estudo foi realizado em um ambiente organizacional, dessa
forma, evitando as criticas dos pesquisadores Bidder, Chang e Tyler (2001) e
Greenberg (1990), que trazem que a maior parte das pesquisas de justica
organizacional s&o laboratoriais ou utilizam amostras de estudantes e docentes

universitarios.

Para atender o objetivo de mensurar o nivel de comprometimento
organizacional dos profissionais, foi aplicada a escala tridimensional de Meyer e
Allen (1997). Como resultado a dimensdo comprometimento afetivo € a
dimensdo que possui a maior meédia, seguida pela dimensdo do
comprometimento normativo e o comprometimento instrumental em terceiro

lugar.

A correlagdo positiva e significativa das dimensbdes da justica
organizacional com as dimensdes do comprometimento organizacional, também
ocorreram nos estudos realizado por Colquitt (2001), Rego e Souto (2004) e
Sotomayor (2006), onde evidenciaram que as dimensdes da justica
organizacional podem afetar o comprometimento dos individuos perante a
organizacdo. Ou seja, conforme consideracdo de Rego e Souto (2004), se o
individuo se sente justamente tratado na sua organizagao, logo, ele deve sentir-

se comprometido com ela.
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Dessa forma, cabe dizer que a correlagao positiva entre as variaveis
sugere que os fatores pesquisados podem evidenciar um grau de dependéncia
significativo. Quando uma variavel é influenciada por qualquer motivo especifico,
as demais poderao ser afetadas, desta forma, influenciando no comportamento

do individuo.

Tendo por base a correlag&o positiva e significativa entre as dimensdes
da justiga organizacional e do comprometimento organizacional, corroborados
pelos estudos realizados por Colquitt (2001), Rego e Souto (2004) e Sotomayor
(2006), que identificaram a justica organizacional como um antecedente do
comprometimento organizacional, a estratégia adotada para a realizagdo da
regresséo linear multipla foi baseada nesses estudos e, dessa forma, as
dimensdes do comprometimento organizacional foram as variaveis dependentes

e as dimensdes da justiga organizacional as variaveis independentes.

Foi possivel identificar que as variaveis que compdéem o modelo do
comprometimento afetivo s&o a justica interpessoal e a justica distributiva.
Referente ao comprometimento instrumental, ele € composto apenas pelos
atributos relacionados a justica distributiva. E o comprometimento normativo é

composto pelas variaveis da justiga distributiva e justiga interpessoal.

No entanto, de uma forma sintética é possivel dizer que a justica
distributiva e a justica interpessoal, predominam, de forma relativa a justica
informacional na explicagdo do comprometimento. Dessa forma, o estudo ajuda
a compreender com mais profundidade a multidimensionalidade da justica

organizacional e do comprometimento organizacional.
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Para o contexto de gestao de recursos humanos, este estudo contribuiu
para evidenciar que os profissionais possuem sensibilidade as diferentes
dimensdes da percepgao de justica sobre a avaliagcdo de desempenho e que
essas percepgdes afetam o seu comprometimento organizacional. Dessa forma,
os gestores/lideres devem ter atengdo quando realizarem a avaliacdo de
desempenho de seus subordinados, pois de acordo com essa pesquisa, a
utilizagcdo de praticas organizacionais que promovam o tratamento justo dos
profissionais pode possibilitar o aumento do seu comprometimento

organizacional.

Para concluir, esse estudo ajuda a mostrar aos gestores/lideres que a
gestao dos recursos humanos ndo é de exclusiva reponsabilidade do setor de
RH, mas sim, cada vez mais o0s gestores devem assumir para si a

responsabilidade de fazer a gestéo eficaz de seus subordinados.
4.2 LIMITACOES

Uma pesquisa desta natureza, mesmo que nao seja a vontade do
pesquisador, apresenta dificuldades. E importante frisar que essas limitacdes
nao ofuscam a relevancia da evidéncia empirica encontrada, mas, para estudos

posteriores devem ser observadas.

A primeira dificuldade esta relacionada ao conhecimento da cultura e o
ambiente da organizagdo que sera estudada, para a visualizagdo da
aplicabilidade das variaveis a serem medidas. Isso exige uma aproximagao com
a empresa, para identificar o histérico das suas agdes, bem como o reflexo das

mesmas no cenario atual enfrentado pela empresa.
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Uma segunda dificuldade neste processo foi a autorizacdo da empresa
para realizacdo deste estudo. Desde o primeiro contato no ano de 2015,
ocorreram mudancas de chefias na empresa e dessa forma, mudancas de
pensamento, 0 que acarretou que fossem realizadas reunides para explicar o
ganho da organizagao com esse estudo, bem como a solicitagao de autorizagao

para o Diretor Geral da organizagéo.

A terceira dificuldade foi a operacionalizacdo da pesquisa, pois 63,6%
dos participantes n&o trabalham em um local fisico, pois sua rotina de trabalho é
dentro dos 6nibus da empresa, prestando o servi¢o de transporte coletivo. Dessa
forma, coube ao pesquisador a adaptacdo da sua disponibilidade as trocas de

linhas e horarios, para conseguir realizar a aplicagao da pesquisa.

A quarta dificuldade relacionada a organizacao estudada, diz respeito ao
nivel de instrucdo dos participantes, onde 28,2% dos respondentes possuem
ensino fundamental completo e 51,1% possuem ensino meédio. Uma das
consequéncias dessa caracteristica pode ser a dificuldade na interpretagao e
entendimento daquilo que estava sendo realmente questionado. Apesar dessas
dificuldades relacionadas a organizagao estudada, a coleta de dados ocorreu de

forma tranquila e confiavel.

Também, as variaveis dependentes e independentes foram coletadas no
mesmo momento e na mesma fonte. Essa caracteristica metodoldgica de acordo
com Podsakoff e Organ (1986), pode atrair riscos de variancia do método comum
utilizado, onde as relacbes podem estar influenciadas por um raciocinio tipo
causa e efeito. Estudo futuros devem contornar esse risco, obtendo os dados da
justica organizacional e os dados do comprometimento organizacional, em

distintos momentos temporais.
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O objetivo deste estudo era de analisar as relagbes existentes entre o
nivel de percepcédo de justica referente a avaliagdo de desempenho e o
comprometimento organizacional. Dessa forma, possibilidades que surgiram e
que nao atendiam ao escopo desse trabalho ndao foram consideradas. Por
exemplo, importa considerar que as possibilidades das diversas faces da justica
organizacional interagirem na producgéao de efeitos comportamentais e atitudinais
entre si, onde cada uma pode atenuar ou reforgar os efeitos das outras, nio foi

contemplado nesse estudo.

Na analise de correlagdo e regressao linear multipla, ndo foram
consideradas variaveis moderadoras como género, idade, nivel de escolaridade,
tempo de servigo na empresa, area e setor. Estudos futuros deverao identificar
se essas variaveis moderam as relagdes entre justica organizacional e

comprometimento organizacional.

Como foi identificado estudos que identificaram a justiga organizacional
como um antecedente do comprometimento organizacional (COLQUITT, 2001;
REGO, SOUTO, 2004; SOTOMAYOR, 2006) esse estudo utilizou essa linha de
pensamento para analisar as relagdes existentes entre o nivel de percepcao de
justica referente a avaliagdo de desempenho e o0 comprometimento
organizacional. No entanto, Ehlen, Magner e Welker (1999) e Staley et al. (2003)
nao encontraram evidéncias empiricas que desse suporte a existéncia desses
efeitos, sobretudo em casos onde o comprometimento organizacional era a
variavel dependente. Com isso, em futuros estudos deve ser levado em
consideragcao a substituibilidade e relagdes de causalidade da variavel

dependente, para identificar se é a percepgédo de justica organizacional que
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influencia no comprometimento organizacional, ou, se € o comprometimento

organizacional que influencia a percepgao de justica organizacional.

Para concluir as limitagbes, este estudo adotou uma abordagem
somente quantitativa, o que impede a realizag&o de triangulagédo dos dados. Com
isso em futuros estudos, devera ser realizado um numero suficiente de
entrevistas com profissionais, para que seja realizada uma correta triangulagéo

dos dados.

4.3 OPORTUNIDADES DE ESTUDOS FUTUROS

As propostas de estudos futuros, de forma natural, surgem das
limitagdes deste estudo. Dessa forma, pode-se sugerir as seguintes propostas:
i) realizar estudos longitudinais, com o objetivo de confirmar as relagbes de
causalidade entre justica organizacional e comprometimento organizacional; ii)
realizar a pesquisa em outras realidades organizacionais, tanto em organizagdes
que possuam seu processo de avaliacdo de desempenho estruturado como em
organizagbes que ndo possuam esse processo bem estruturado; iii) replicar a
ferramenta de percepg¢ao sobre a avaliagcdo de desempenho originada neste
estudo, para verificar o seu comportamento em outras realidades pesquisadas;
e iv) realizar a investigagao da percepgao de justica organizacional referente a

outros assuntos relacionados as partes interessadas das organizagoes.
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