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RESUMO

SENNA, M. S. Percepcao de Justi¢ca Organizacional: um estudo entre servidores do Instituto
Gongcalo Moniz Fiocruz BA. 168 fls. 2018. Dissertacdo (Mestrado) — Escola de Administragéo,
Universidade Federal da Bahia, Salvador, 2018.

A presenca da justica no ambiente de trabalho alimenta a cooperacéo e a eficacia na realizagdo
das atividades, mantendo a confianca, onde decisdes baseadas em preceitos morais diminui o
risco de exploracdo. Considerando que a dindmica das organizagdes é constituida pelas relagdes
de trocas entre organizacdo e trabalhadores, e que a justica organizacional contribui para a
valorizacdo dessas relagdes, a presente pesquisa teve 0 objetivo principal de analisar a
percepcdo de justica organizacional entre o0s servidores puablicos do Instituto
Gongalo Moniz/Fiocruz Bahia. A instituicdo alvo da pesquisa é uma unidade técnico-
administrativa da Fundacao Oswaldo Cruz - Fiocruz, fundacdo publica vinculada ao Ministério
da Saude, cujas atividades primordiais sdo pesquisa, ensino e producdo de ciéncia e tecnologia
em saude. A presente dissertacdo, de carater descritivo e composta por estudos qualitativos,
iniciou com uma investigacao da producao tedrica e académica, a partir de trabalhos realizados
por pesquisadores, nacionais e internacionais, que demonstram um consenso no construto que
traz trés dimensdes principais de justica organizacional: a distributiva, a processual e a
interacional (dividida em interpessoal e informacional). Em seguida foi realizado um
mapeamento dos principais aspectos politicos legais do servico publico que possuem influéncia
na percepcdo de justica dos servidores, complementado com breve contextualizacdo dos
sistemas de governanca e processos institucionais da Fiocruz e do Instituto Gongalo Moniz. A
coleta de dados foi dividida em duas etapas, a primeira utilizou a técnica do grupo focal entre
servidores sem cargo de chefia, e, na segunda etapa foram realizadas entrevistas individuais
com chefes de setor, sendo a andlise dos dados realizada através da técnica da analise de
contetido. Os resultados demonstram que a percepc¢do da justica distributiva esta presente entre
os servidores que percebem justica no regime de contrato estatutario, onde a estabilidade é
vantagem primordial, e no valor das retribuigdes e beneficios recebidos, determinantes para
esse sentimento de justica nas relacdes de trabalho. Em relagdo aos processos, apesar da
existéncia de instancias deliberativas baseadas na atuacdo democrética, na pratica, a
participacdo fica comprometida pelas dificuldades enfrentadas pelo servidor que deseja
contribuir com os processos e decisdes, pois, assim como a percep¢do de justica processual, a
participacdo diminui a medida que se afastam dos niveis hierarquicos responsaveis pela gestdo
dos processos decisorios. Contudo, existe um movimento da atual gestdo para estimular a
participacdo dos servidores nos processos decisérios e na construcdo do planejamento da
instituicdo. Concluindo o trabalho, verificou-se que, assim como na dimensdo processual, as
relacBes interacionais sdo prejudicadas na proporcdo em que aumentam o distanciamento entre
as partes. Foi relatado que, por vezes, as decisfes das instancias superiores ndo sao discutidas
previamente com os servidores afetados, diferentemente da percepcdo de justica identificada
nas relacOes interacionais com a chefia imediata e dentro das equipes de trabalho. Esse
sentimento de desinformac&o e injustica, foi constatado tanto em relagdo ao corpo Gestor, como
em relacdo aos demais setores da instituicdo, cuja falta de interacéo, prejudicam a cooperacao
entre servidores e dificultam o trabalho realizado.

Palavras Chave: Percepcdo de Justica organizacional; Gestdo de Pessoas; Administracdo
Publica; Gestdo de Pessoas no Servigo Publico.



ABSTRACT

SENNA, M. S. Understanding of Organizational Justice: a study of the civil servants from the
Instituto Gongalo Moniz Fiocruz BA. 168 fls. 2018. Dissertation (Master’s Degree) — School
of Administration, Federal University of Bahia, Salvador, 2018.

The application of justice in the professional environment cultivates cooperation and efficacy
in the performance of its activities, maintaining the trust between the parts, creating an
environment where decisions based on moral precepts decreases the risk of exploitation.
Considering that the dynamics of organizations is constituted by relationships of exchange
between firms and employees, and that the organizational justice contributes to the appreciation
and cooperation of these relationships, the present work had as its main objective to analyse the
perceptions of organizational justice among the civil servants of Gongalo Moniz Institute
/Fiocruz Bahia. The target institution of this research is a technical-administrative branch of the
Oswaldo Cruz Foundation — Fiocruz, a public federal institution linked to the Ministry of
Health, whose main activities are research, education and production of science and technology
in health. The present work is of a descriptive nature and is composed by qualitative studies. It
started with an investigation of the theoretical and academic production of the institution, using
the work produced by national and international researchers who have demonstrated a
consensus about a construct that involves three dimensions of organizational justice:
distributive, procedural and interactional (divided in interpersonal and informational). After
that, we performed a mapping of the main legal-political aspects of the public service which
influence the civil servants’ understanding of justice. This was complemented by a brief
contextualization of the systems of governance and institutional processes of Fiocruz and
Goncalo Moniz Institute. Data collection was split in two phases. The Focal Group technique
was used among the civil servants who do not have leadership position. The second phase
involved individual interviews with sector managers, and the analysis of information was made
through the Content Analysis technique. The results showed that the perceptions of distributive
justice is present among the civil servants, who acknowledge justice in the statutory contract
regimen, where stability is the main advantage, and determining to this feeling of justice in the
work relationships through the monetary retributions and benefits received. Regarding the
processes, despite the existence of deliberative instances based on democratic action, in
practice, the participation is compromised by the difficulties faced by the civil servant who
wishes to contribute to the processes and decisions. In the same way that happens with the
perceptions of processual justice, the participation decreases with the distance from the
hierarchical levels responsible for the decision making. However, there is an indication from
the present management towards encouraging more participation of the civil servants in the
decision-making processes and elaboration of the strategic planning of the institution. In the
conclusion of this work it was noted that, as it happens in the processual dimension, the
interactional relationships are damaged as the distance between the parts increase. It was
reported that, sometimes, decisions made by superior instances are not discussed beforehand
with the affected civil servants, differently to the perceptions of justice identified in the
interactional relationships with the immediate superiors and within working teams. This feeling
of lack of information and injustice was observed both in relation to the Management team and
in relation to the other sectors of the institution, whose lack of interaction damages the
cooperation between civil servants and hinder the work performed.

Key Words: Perceptions of Organizational Justice; Personnel Management; Public
Administration; Personnel Management in the Public Service.
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1. INTRODUCAO

A dindmica de funcionamento das organizacdes é constituida pelas relacdes de trocas
existentes entre organizacao e trabalhadores, cujas caracteristicas influenciam na percepcéo de
justica desses trabalhadores, que reagem positiva ou negativamente, afetando o equilibrio das
relacfes e comportamentos junto & organizacdo. Assim como na sociedade, nas organizacgdes a
justica é percebida como um componente basico para a manutencdo de uma ordem social ideal,
ou seja, mesmo sem postulado explicito, a injustica percebida provocara protestos e exigéncias
para o restabelecimento da justica (TORNBLOMAND; KAZEMI, 2015).

De acordo com Cropanzano e Ambrose (2015), como uma caracteristica qualitativa, a
justica sugere algum tipo de correcdo moral e ética, amplamente aplicada a uma variedade de
resultados, processos e comportamentos, estando presente quando as pessoas tém o que
merecem, ou foram tratadas como elas merecem ser tratadas. Nesse sentido, para os autores, a
avaliacdo da justica de um evento exige um conjunto de padr@es normativos e principios morais
gue orientam o comportamento social das pessoas, de maneira que essas regras ou critérios
sejam comparados a eventos reais ou potenciais no mundo real, onde, havendo uma
incompatibilidade entre o que deveria ter sido feito (padrdo normativo) e o que foi feito
(comportamento real), a equidade tendera a ser questionada.

Na Administracdo Pablica, os principios e normas que norteiam as atividades e o trabalho
dos servidores buscam regular os processos e relacdes de trabalho no sentido de atingir a
méaxima eficiéncia do seu funcionamento, e garantir sua protecdo em relacdo a danos ou
prejuizos potenciais, assim, havendo indicios de descumprimento ou violagao de alguma norma
ou direito, o equilibrio da justica sera reclamado. No entanto, a legislacdo que orienta as
relaces de trabalho no setor publico ndo consegue atender as necessidades e complexidade
dessas relacdes, e a auséncia de uma politica de recursos humanos coerente com as necessidades
do Estado &, em principio, o aspecto da administracdo publica mais vulneravel aos efeitos da
crise fiscal e da politica orcamentéria de ajuste (VIEIRA et al., 2011).

A inexisténcia de uma politica de remuneracdo adequada e isondmica, a falta de uma
estrutura de cargos e salarios compativel com as fungdes exercidas, a rigidez excessiva do
processo de contratacdo e punicao do servidor, a falta de uma politica de recursos humanos de
incentivo e estimulo, s@o caracteristicas marcantes do contexto de trabalho do setor publico
(VIEIRA et al., 2011). Esses fatores tendem a prejudicar a percepcédo de justica organizacional

dos servidores, podendo trazer obstaculos para o gestor publico na promocéo de uma equipe
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voltada para a cooperagdo e uma administragdo eficiente, dificultando o desenvolvimento da
gestdo publica na busca de resultados.

Nesse sentido, considerando que a prestacao de um servico publico de qualidade perpassa
pelo bem-estar, satisfacdo e desempenho do servidor publico, principal responsavel pelo
desenvolvimento das atividades de atendimento as demandas sociais, e a importancia que estes
Sservigos possuem para a sociedade, o presente estudo pretende promover a discussao do tema
justica organizacional no ambito da administracdo publica. A partir da identificacdo dos
aspectos que provocam percepc¢do de justica e injustica nos servidores, sera possivel contribuir
na busca de solugdes para as politicas de gestdo de pessoas, e, consequentemente, para o alcance
dos resultados e eficiéncia almejados.

Além disso, a caréncia de estudos na area da gestéo de pessoas no setor publico brasileiro,
especificamente a caréncia de pesquisas sobre justica organizacional no servico publico,
provocam a necessidade por novos estudos nessa area (JESUS; ROWE, 2015). Dessa maneira,
0 presente trabalho, que tem como tema de estudo a justica organizacional na administracao
publica, pretende investigar a percepcédo de justica organizacional pelos servidores do Instituto
Gongalo Moniz — Fiocruz BA (IGM/Fiocruz BA), identificando os fatores que influenciam

nessa percepcao, assim como as dimensdes de justica percebidas.

O IGM/Fiocruz BA, é uma unidade técnico-administrativa da Fundacéo Oswaldo Cruz -
Fiocruz, uma fundagdo publica vinculada ao Ministério da Salde, que se destaca por suas
atividades de ensino, pesquisas e producdo na area de ciéncia e tecnologia em saide. Como
toda entidade do direito publico, a Fiocruz tem seus objetivos, processos e funcionamento,
determinados por normas legais, onde a existéncia de limitagdes no poder discricionario da
gestdo, e a legislacdo que rege obrigacdes e direitos dos servidores, influenciam na percepcao

de (in) justica organizacional.

1.1. Justificativa

Dado o lugar central da justica na vida social e nas suas relagcdes de troca, tem sido
significativo o esfor¢co académico dedicado & compreensdo do conceito, segundo Cropanzano e
Ambrose (2015). Nesse sentido, muitos estudos sobre justica ganharam forga nas ultimas quatro
décadas, e varios autores com publicagbes nacionais e internacionais, como por exemplo:
Adams (1965); Thibaut e Walker (1975); Leventhal (1980); Bies e Moag (1986); Greenberg,
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(1993); Cropanzano e Randall (1993); Colquitt (2001); Rego (2001), e Souto (2002),
contribuiram para a compreensdo das funcdes e efeitos que o conceito exerce nos sistemas da

sociedade e do mundo do trabalho.

Assmar, Ferreira e Souto (2005) afirmam que, apesar de ndo existirem dados que possam
atestar o interesse dos pesquisadores brasileiros pela teméatica da justica organizacional, é
possivel dizer serem insuficientes os estudos no pais sobre o assunto, mesmo existindo espago
para desenvolvimento desse campo de pesquisa, tendo em vista sua relevancia social e
importancia. Para as autoras, a compreensao da influéncia que a percepc¢éo de justica exerce em
fatores que trazem empenho e compromisso dos trabalhadores é fundamental para melhoria nas

relagdes de trabalho junto as organizacdes.

Nesse sentido, Cropanzano e Ambrose (2015) mencionam que a aplicacdo da justica no
ambiente profissional tem a propriedade de enfrentar desafios, promovendo a cooperacdo e
maior eficacia na realizagcdo de importantes atividades, tendo em vista que o sentimento de
compartilhamento de objetivos e de valorizacao pelo grupo se faz presente em ambientes justos.
Outro aspecto importante proporcionado pela justica em ambientes de troca e cooperacgdo é a
capacidade de manter a confianca entre as partes envolvidas, principalmente quando abrange
individuos com baixo poder de decisdo, pois num ambiente justo ele terd garantias de que as
instancias de poder tomardo decisdes baseadas em preceitos morais, diminuindo o risco de
exploracdo de uns pelos outros (CROPANZANO; AMBROSE, 2015).

Problemas relacionados a justica constituem uma preocupacdo nas questdes
organizacionais e tornam-se ainda mais evidentes e concretos diante de situacdes recorrentes
como, a atribuicdo de resultados negativos, periodos de recursos escassos, mudancas
organizacionais em processo ou diferencas de poder criadas pela diferenciacdo de papéis dentro
das organizacdes (ASSMAR; FERREIRA; SOUTO, 2005). Essas caracterizam algumas
situacbes nas quais ideias de justica e merecimento se tornam presentes nas relacdes entre
individuos e organizacdes, e as percep¢des de justica afetam significativamente as atitudes e
comportamentos dentro do contexto de trabalho.

Desse modo, a percepcdo dos individuos de que todo o esfor¢o despendido no trabalho
Ihe proporciona um valor justo, significa condi¢do de auto realizagéo, de autovalorizacgao, de
produzir e ser considerado um agente transformador importante para a execucao do trabalho,
promovendo a cooperacdo e resultados positivos daquele trabalhador com a organizagéao
(BATTISTELLA; SCHUSTER; DIAS, 2012). Sendo assim, pesquisas relacionadas ao tema de

justica organizacional contribuem para fomentar o conceito junto ao campo de conhecimento
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das relagbes humanas, uma vez que as investigacdes sobre o tema sdo recentes e em nimero
insuficiente no Brasil, principalmente referente ao ambiente organizacional do servigo publico
(ASSMAR; FERREIRA; SOUTO, 2005; BATTISTELLA; SCHUSTER; DIAS, 2012; JESUS;
ROWE, 2015).

No contexto da gestdo dos recursos humanos do servico publico federal, estdo presentes
um conjunto de caracteristicas como: limitacbes na capacidade gerencial, participativa e de
inovacdo do servidor, diante da rigidez na legislacdo e no processo de sua alteracdo;
mecanismos de remuneracdo desvinculados do desempenho gerando desestimulo a melhoria na
atuacdo do servidor, pois, independente do resultado, a remuneracao serd a mesma; desvio no
objetivo das gratificacGes devidas por responsabilidade, atividades de risco, ou desempenho,
utilizadas como compensacao para falta de ajuste salarial; baixa preocupagdo com mecanismos
de planejamento, numa atuacdo voltada ao curto prazo sem monitoramento de resultados, e sem
envolvimento dos servidores na melhoria continua da gestdo (SCHIKMANN, 2010). Esses
aspectos relacionados a remuneracdo, participacdo e desempenho do servidor, remetem a
questdo da justica organizacional no servico publico, e influenciam de maneira significativa a
percepcdo de justica do servidor, que podera reagir favoravelmente, ou ndo, junto a

organizacao.

A principal motivacdo dessa investigacdo se deu a partir de observacBes empiricas
realizadas pela pesquisadora no exercicio de sua fun¢do como Analista de Gestdo em Saude no
Instituto Gongalo Moniz — Fiocruz BA. A partir da experiéncia empirica foi possivel verificar
a inquietacdo e insatisfacdo de servidores em relacdo aos aspectos ligados a diferenciacdo no
tratamento, nas vantagens e desvantagens distribuidas, na falta de transparéncias nas decisdes,
entre outros que podem comprometer a percep¢do de justica dos servidores em relacdo a

instituicdo, e influenciar o seu comportamento e acdes diante dela.

Assim, ao direcionar o estudo para o servico publico, este estudo podera contribuir para
diminuir a caréncia de pesquisas referente ao tema da justica organizacional no ambito do
servico publico brasileiro, além de colaborar para a promocéo de trabalhos na a area da Gestao
de Pessoas da Administragdo Publica. Pretende-se, com base nos resultados obtidos, que a
exploracdo de questdes sobre a percepcdo de justica organizacional no IGM/Fiocruz-BA
contribua para que os proprios servidores, principalmente gestores, compreendam os diferentes
aspectos decorrentes da percepcao de (in)justicas que influenciam no comportamento e reagdes
existentes no ambiente laboral, funcionando, também, como um instrumento provocativo de

andlise e a¢bes que contribuam para a realidade das relagdes institucionais.
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Dessa maneira, um problema verificado na experiéncia pratica se mostrou um potencial
problema de investigacdo, motivando a busca de respostas a partir de pressupostos originados
do conhecimento empirico associado ao conhecimento cientifico produzido sobre o tema da
justica organizacional, conforme serd abordado nos itens a seguir. O problema identificado
implicou no presente estudo, cujo objetivo foi pesquisado de acordo com 0s métodos, principios

e rigor cientifico, necessarios a construgdo do conhecimento.

1.2. Problema

Diante do contexto politico e legal do servico publico federal brasileiro, e 0 impacto no
cotidiano do servidor, qual a percep¢do de justica organizacional entre os servidores do
IGM/Fiocruz BA?

1.3. Objetivos

Para responder ao problema de pesquisa, foram delineados os seguintes objetivos.

1.3.1 Objetivo Geral

O objetivo geral do presente projeto consiste em analisar a percepcdo de justica
organizacional entre os servidores publicos do Instituto Gongalo Moniz/Fiocruz BA
(IGM/Fiocruz BA).

1.3.2 Objetivos Especificos

a) ldentificar a percepcdo de justica organizacional entre servidores do
IGM/Fiocruz BA referente a aspectos legais do servi¢co publico, como regime
contratual, regras da aposentadoria, e a politica orcamentaria;

b) Levantar a percepcdo de justica organizacional entre servidores do IGM/Fiocruz

BA quanto a retribuicdo e resultados (salarios e beneficios) recebidos;
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c) ldentificar a percepgao de justica dos servidores do IGM/Fiocruz BA, referente
aos processos decisorios e procedimentos que determinam o estabelecimento de metas,
responsabilidades na instituicdo, avaliacdo de desempenho;

d) Identificar os principais fatores dentre aspectos das relacdes interacionais que
afetam a qualidade nos processos e influenciam na percepcdo de justica

organizacional;

1.4, Pressupostos

A partir de uma andlise das leis e normas que regulam o funcionamento do servigo publico
e 0 ambiente politico no qual estdo inseridos os servidores publicos do IGM/ Fiocruz BA, é
possivel verificar, nesse contexto, o descolamento do controle institucional sobre aspectos
como remuneracdo, beneficios, politicas orcamentarias, uma vez que a construcdo desses, €
outros processos, € determinada por lei, ou normas pré-estabelecidas, cujo poder de decisdo
ultrapassa os limites de atuacdo da instituicdo. Nesse sentido, no ambito da Fiocruz, os
processos decisorios estdo voltados as questdes e procedimentos de ordem institucional
relacionado as suas atividades, assim como as relacBes interacionais entre servidores e
instituicao.

Considerando que todas essas questdes afetam a percepcdo de justica, a partir de um
estudo da literatura consolidada do tema da justica organizacional e da observacdo empirica

feita pela pesquisadora, a presente investigacao traz como pressupostos da pesquisa:

e Pressuposto 1: A demasiada centralizacdo na gestdo, e a rigidez burocratica da

legislagdo que rege os direitos e deveres do servidor publico, sdo um desafio para a
percepcao de justica organizacional.

e Pressuposto 2: As mudancgas nas regras de aposentadoria, afetam e influenciam na
percepcao de justica organizacional dos servidores pablicos.

e Pressuposto 3: As diferencas entre beneficios e remuneracbes recebidas pelos

servidores publicos federais limitam a percep¢do de justica distributiva dos
funcionarios do IGM/Fiocruz BA, principalmente comparando com a remuneragdo de

pares em outras esferas e 6rgaos do governo federal.
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e Pressuposto 4: Os servidores sem funcdo de gestdo ndo possuem poder de participacdo
nas decisfes centralizadas na figura do Gestor Pablico que concentra informacdes e

deliberagdes, afetando a percepcéo de justica processual e informacional.

Fazendo uma relacdo do construto das trés dimensdes de justica organizacional,
consolidada por diversos pesquisadores do campo de estudo, com a realidade experimentada
pelos servidores publicos na instituicdo IGM/Fiocruz BA, alvo desta pesquisa, é possivel

conjecturar a seguinte, e dltima, afirmag&o:

e Pressuposto 5: As dimensdes de justica organizacional processual e interacional séo

as menos percebidas entre os funcionarios do IGM/Fiocruz BA.
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2. REERENCIAL TEORICO

No contexto organizacional, a medida em que as decisdes superiores demonstram
fundamento moral e ético, a tendéncia € diminuir as injusticas, os riscos de exploracdo do
individuo, assim como de valorizar seus interesses e o do grupo, tornando o clima
organizacional mais confiavel (CROPANZANO; AMBROSE, 2015). Nesse sentido, a presente
pesquisa traz um arcabouco teorico que explora as questdes da justica no meio organizacional,
cujos impactos e desafios se mostram cruciais quando os individuos sdo impulsionados para

ambientes de cooperagédo e compartilhamento.

Para subsidiar o trabalho, foi realizada uma analise de estudos e pesquisas ja realizados
sobre o tema da justica organizacional que apontaram para um consenso entre os estudiosos em
relacdo ao construto que aborda trés dimensdes fundamentais da justi¢a organizacional, a saber:
distributiva, processual e interacional, sendo que a subdivisdo dessa ultima, nos aspectos
interpessoal e informacional, se configurou item de verificagio no decorrer da presente
investigacdo(RIBEIRO; BASTOS, 2010; REGO, 2010). Dessa maneira, fundamentado nesse
tri-dimensionamento, o presente estudo traz de maneira didatica as caracteristicas de cada uma
das dimensdes de justica organizacional com suas divergéncias e complementaridades, bem

resumidas no Quadro 01, das defini¢bes e descri¢des conceituais de Ribeiro e Bastos (2010).

2.1. Justica organizacional

A preocupacgédo em demonstrar a importancia dos valores, crencas e sentimentos de justica
nas relacbes humanas teve seu surgimento na area da Psicologia Social na década de sessenta,
e, desde entdo, os estudos mostram que julgamentos sobre direitos, deveres, certo e errado estdo
na base dos sentimentos, atitudes e comportamentos das pessoas e nas interacbes com 0s outros
(ASSMAR; FERREIRA; SOUTO, 2005).

As diferentes areas da pesquisa trazem seu préoprio paradigma na abordagem do conceito
de justica. De acordo com Cropanzano e Ambrose (2015), a filosofia, de maneira geral, adota
uma abordagem normativa prescritiva, buscando principios subjacentes que tornam as coisas
justas e outras injustas, diferentemente da area juridica, onde a atencdo é voltada ao devido
processo legal, sendo parcialmente prescritiva (procura determinar o que € justo) e parcialmente

descritiva (fornece principios orientadores), e no dominio da justica organizacional, estudiosos
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das &reas comportamentais tratam a justica como um conceito empirico e subjetivo, enfatizando
as percepcOes individuais e grupais de justica, numa abordagem descritiva que explora os

antecedentes e consequéncias dos julgamentos de justica.

Desde o inicio dos anos 1970 até os dias atuais, a justica continua sendo um tema de
grande interesse na psicologia e nas ciéncias organizacionais, € Como acontece com cientistas
sociais e fildsofos, os psicologos reconhecem que, para funcionar efetivamente, todos os
sistemas sociais devem lidar com o problema de distribuicdo ou alocacéo justa dos recursos.
(BODOCEL; GOSSE, 2015). A distribuicdo de recompensas e recursos € um fendmeno
universal que ocorre em sistemas sociais de todos os tamanhos, grupos, organizacdes de toda
ordem, que lidam com a questdo de distribuir recompensas, puni¢cdes e recursos, por isso,
cientistas sociais de diferentes disciplinas - cientistas politicos, economistas, sociélogos e
psicologos - se preocupam com a questao da alocacdo, uma vez que a forma de lidar com essas

questBes impacta no comportamento e eficacia dos individuos (LEVENTHAL, 1980).

Muitas pesquisas sobre a distribuicdo justa de recursos foram guiadas pela teoria da
equidade de Adams (1965), cujo entendimento é que o individuo percebe a injustica se verificar
discrepancia entre as proporcdes entre 0s insumos despendidos e os resultados recebidas por
ele, relativo a outra pessoa. Essa experiéncia de desigualdade gera uma situacao de dissonancia
cognitiva, psicologicamente angustiante para o individuo, motivando-o a reduzir ou eliminar
aquela situacdo (especialmente se enfrentar desigualdades desfavoraveis), assim, o
comportamento de busca por justica é tido como uma reacdo a um estado intrapessoal de
injustica percebido (TORNBLOM; KAZEMI, 2015).

A partir de uma andlise sobre formas de recompensa, justica e suporte organizacional,
Santos (2010) mostra que os principais marcos tedricos sobre justica se deram na década de
1960, e sdo de grande importancia nas areas de Sociologia e Psicologia Social. Dentre eles, o
autor cita os estudos desenvolvidos por Homans, em 1961, e Adams, em 1965, precursores em
afirmar que comportamentos sociais se manteriam quando houvesse, por parte dos envolvidos,

a percepcao de que suas contribuicdes tivessem retorno condizente com esfor¢o despendido.

Nessa direcdo, surgem os primeiros estudos acerca do comportamento organizacional e
da justica no trabalho, cujos estudos de Adams e Jacobsen, em 1964, constataram que
individuos em situagGes por eles consideradas injustas desenvolviam estratégias mentais ou
comportamentais para modificar tal situacdo, o que levou os estudiosos a explorarem a justica
no ambiente organizacional (FILENGA; SIQUEIRA, 2006; SANTOS, 2010). A partir de

estudos realizados, as percepcOes, reacdes e comportamentos dos trabalhadores em relagéo a
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justica nas organizacdes receberam de Jerald Greenberg (1987), o termo de “Justiga
Organizacional”, que € a psicologia da justica aplicada aos ambientes organizacionais, sendo o
foco de estudo as percepcdes de justica existentes nas relagcdes entre trabalhadores e suas
organizacbes (ASSMAR; FERREIRA; SOUTO, 2005).

Essa percepgédo da justica organizacional, para Jesus e Rowe (2014), resulta do modo
como as decisdes sdo tomadas na distribuicdo de resultados, e como a justica € percebida em
relacdo a estas, ou seja, como os trabalhadores percebem se foram tratados de forma justa, pois
essa percepcdo ird influenciar atitudes e comportamentos como comprometimento, confianca,
desempenho, rotatividade e agressdo. Nesse sentido, as autoras mostram quatro niveis de
andlise da justica, identificadas por Doise (1997), que se referem aos processos intraindividuais
(individuo e seu meio social), aos processos interindividuais e situacionais (apoiados nos
sistemas interacionais dos individuos), as diferentes posi¢des que o individuo pode ocupar na

rede social e, por fim, os sistemas de crengas, representacdes, avaliagdes e normas sociais.

Segundo Ribeiro e Bastos (2010), a justica organizacional é determinada pelas trocas
sociais e contratuais, no contexto do trabalho, cuja percepcéo é verificada pelo trabalhador que
julga o tratamento recebido como mais ou menos justo, a depender da sua avaliacdo, das suas
expectativas e informacdes que capta do ambiente organizacional. Para os autores, a percep¢ao
de justica é um construto da subjetividade do individuo, uma vez que se origina no seu intimo,

e é influenciado a partir de sua historia de vida e das leituras que faz do mundo.

Questdes de julgamento e de percepcdo de justica geram impactos e influenciam na
identificacdo, lealdade e envolvimento dos trabalhadores no meio organizacional. Esses
aspectos formam a base de um grupo coeso e sinérgico, com pleno emprego de suas
competéncias e orientados para a vitalidade competitiva da organizacéo, por isso, devido a
importancia do tema para o bom desempenho das relagbes organizacionais, 0 interesse no
estudo da justica nas organiza¢fes tem ganhado cada vez mais espaco (RIBEIRO; BASTOS,
2010).

A evolucdo da investigacdo sobre a justica organizacional tem sido construida a partir de
diferentes aspectos, instrumentais, psicologicos, comportamentais, das relagdes interpessoais,
que levaram a fundamentacdo do conceito em trés dimensBes principais, distributiva,
processual/procedimental e interacional. Em 1958, Homans, pioneiro na introdugéo do termo
justica distributiva, afirmou que uma relagdo é percebida como justa quando a retribuigéo é
proporcional a contribuicdo de cada um em determinado grupo social (ADAMS, 1965;
RIBEIRO; BASTOS, 2010). Sem davida, a percepcao de justica de um individuo € fortemente
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afetada por uma regra de contribuicfes que determina que as pessoas com maiores

contribuicdes devem receber resultados mais altos (LEVENTHAL, 1980).

No entanto, essa afirmacéo do conceito de justica distributiva, confirmada na teoria da
equidade, recebeu criticas por ser considerada incompleta e restritiva, pois ignora o possivel
papel de outros fatores que influenciam a percepcdo de justica distributiva. Nesse sentido,
Leventhal (1980) afirma que a teoria da equidade emprega uma concepcao unidimensional de
justica, limitando a relacdo de troca a expectativa de mérito, além de considerar apenas a
distribuicdo final da recompensa, ou seja, 0s procedimentos que geram essa distribuicdo nédo

séo levados em consideracgdo na percepcao de justica.

Na justica distributiva pautada numa concepc¢édo unidimensional, a Unica resposta possivel
para a inequidade é a equidade. Entretanto, os julgamentos de justica de um individuo podem
se basear ndo apenas na regra das contribui¢fes, mas também na regra de necessidades que
determina que as pessoas com maior necessidade recebam maiores resultados, ou na regra de
igualdade que determina que todos devem receber resultados semelhantes independentemente
das necessidades ou contribuices, e isso acontece porque as percepcdes sdo diferentes entre 0s
trabalhadores, e as reacdes ndo podem ser esgotadas pelo modelo unidimensional
(LEVENTHAL, 1980; ASSMAR; FERREIRA; SOUTO, 2005).

Novamente, a énfase exagerada na literatura da justica distributiva sobre os principios de
equidade, igualdade e necessidade, também deve ser reconsiderada por distingBes mais
apuradas entre as variedades de cada um, e a atencdo em outros principios adicionais, ou
combinacgbes de principios, neutralizando a tendéncia de favorecer um foco desproporcional
nos trés principios de equidade, igualdade e necessidade, posto que esses principios podem ser
relevantes e considerados justos ou injustos em diferentes ocasides e em diferentes contextos
(TORNBLOM; KAZEMI, 2015).

Assim, de acordo com Assmar, Ferreira e Souto (2005), mesmo com o0 surgimento da
abordagem multidimensional da justica organizacional distributiva, como uma critica a visao
anterior, a perspectiva de justica distributiva mostrou-se incompleta, pois os estudos se
detiveram somente nos resultados das decises de alocacdo, ou seja, é fundamentada na ideia
de gque as pessoas SO se preocupam com 0 que podem obter e ndo se importam com 0s meios
usados para determinar os resultados ou com a forma como sao tratadas. A pesquisa sobre
justica distributiva focalizou a questdo de como as pessoas julgam os resultados de uma troca

social, no entanto, na década de 1970, muitos cientistas sociais identificaram a preocupacao do
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individuo ndo apenas com os resultados, mas também com a justica dos procedimentos pelos
quais as decisdes de alocagéo sédo tomadas (BODOCEL; GOSSE, 2015)

O fato das teorias considerarem apenas 0 que as pessoas podem obter, ndo atentando para
0S meios através dos quais os resultados sdo alcancados, motivou os estudos da teoria
processual, que segundo Assmar, Ferreira e Souto (2005), esta contemplado no estudo da justica
organizacional juntamente com a dimenséo da justica distributiva, e podem ser analisadas de
forma independente ou articulada. A primeira se refere ao contetudo das distribui¢bes, dos
resultados alcangados, e a segunda diz respeito aos procedimentos adotados para determinar as

distribuicdes.

Nos anos setenta, a importancia da participacdo dos trabalhadores nos processos
organizacionais, como gestdo participativa, horarios de trabalho flexiveis e do dialogo entre
trabalhadores e empregadores, promoveu a ampliacdo dos estudos sobre a justica processual,
que, posteriormente, levou ao surgimento do terceiro construto, a justica interacional
(BODOCEL; GOSSE, 2015). Mas, € nos anos 80 que a dimenséo interacional da justica foi
teorizada e difundida, estabelecendo o entendimento de que a oferta de tratamentos dignos e
respeitosos entre os atores organizacionais influencia na saude da organizacdo (PRESTES;
MENDONCA; FERREIRA, 2013).

Santos (2010) afirma que as pesquisas sobre justica nas organizagdes se intensificaram a
partir dos anos 1980 correlacionando justica de procedimentos e a justica distributiva com
indicadores de desempenho e validando medidas de percepc¢éo de justica. A partir da década de
oitenta, também, os estudos sobre justica organizacional de pesquisadores como Thibaut,
Walker e Bies, tiveram o enfoque multidimensional, onde a compreensdo do tema justica
esclarece a existéncia de trés dimensdes de justica nos meios organizacionais: distributiva

equitativa; procedimental e interacional (SANTOS, 2010).

Bies e Moag (1986) conceberam o conceito de justica interacional para abranger as
preocupacOes das pessoas sobre a qualidade do tratamento interpessoal dado pelos lideres
durante a determinacdo ou a implementacdo de procedimentos de decisdo, trazendo uma
ampliacdo das pesquisas anteriores sobre justica processual, que ndo deram atencéo ao elemento
interpessoal, e, em muitos casos, confundiam os dois elementos do processo (BIES, 2015). De
acordo com Bies (2015), as decisdes de alocacdo de recursos compreendem eventos em que um
procedimento gera um processo de interacdo e tomada de deciséo através do qual os resultados

sdo distribuidos, e nesse processo, a justica interacional foi identificada nas explicacdes claras
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e justificativas adequadas para decisbes de alocagdo, assim como no tratamento dos
destinatarios com dignidade e respeito durante a implementacéo dos procedimentos.

Segundo Ribeiro e Bastos (2010), existem questionamentos sobre a dimensdo da
autonomia da justica interacional em relacdo a procedimental desde o seu surgimento, sendo
que as davidas tém permanecido em relagdo ao seu desmembramento em interpessoal e
informacional. Ainda assim, ha uma predominéncia no meio cientifico da retificacdo pelo
construto formado pelas trés dimensdes, conforme quadro conceitual, Quadro 1. Prestes,
Mendonca e Ferreira (2013) vdo mais longe e mostram que, além das abordagens ja citadas,
existe o modelo tetradimensional de justica, proposto por Colquitt em 2001, que subdivide a
justica interacional em duas dimensdes, a interpessoal (demonstra a qualidade da relacdo chefia
e subordinado) e a informacional (quando as informacgfes importantes sdo comunicadas de

maneira justas aos funcionarios e como estes percebem essa dindmica).

Quadro 1 - Sintese Conceitual dos Fatores de Justica Organizacional

Dimenséo Descricao conceitual Definicdo Foco

Avalia o tratamento justo através da
proporcao entre seus esforgos e 0s A justica

Distributiva o « AT Resultado
resultados distribuidos, e pela comparacdo  finalistica
dessa relacdo com seus pares.
Avalia o tratamento justo considerando o
Processual ou processo de elaboracédo de critérios de A justica
. T - . Processo
procedimental  avaliacdo de reconhecimento e de dos meios

distribuicdo de resultados.

Avalia o tratamento justo ponderando os
contatos interpessoais dos decisores no
Interacional sentido do respeito, da dignidade e da
disponibilidade de informagdes claras,
precisas, transparentes e oportunas.

Fonte: Ribeiro e Bastos (2010, pg.13)

A justica

do didlogo Comunicacéo

Battistella, Schuster e Dias(2012) afirmam também, que os estudos sobre as dimensdes
de justica ainda ndo atingiram um consenso, no entanto, esta estabelecido que a discussao
sobre o tema passa pelas trés dimensdes de justica: a analise a partir de uma Unica dimensao
concentra-se no que foi chamado de justica distributiva; a analise com base em duas

dimensdes referem-se a justica distributiva e o que foi chamado de justica processual;
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abordagem a partir de trés dimensdes, que envolve distributiva, processual e interacional; e por

fim, existem estudos que desmembram a justica interacional em interpessoal e informacional.

Rego (2001), ao estudar a percepcéo de justica de professores do ensino superior, mostra
que o significado da percepcdo de justica organizacional implica em trés dimensdes
fundamentais: a) distributiva focada no contetdo, ou seja, nos fins alcangados como salario,
promocao, sansdo, lucros distribuidos; b) procedimental relacionada aos processos, aos meios
utilizados para alcance dos fins; c) interacional inclui a qualidade da interacdo, do
relacionamento, com os superiores. Com o intuito de obter maior valor preditivo de
comprometimento dos docentes pesquisados, esse construto foi, posteriormente, subdividido
pelo autor, que apresentou a dimensdo distributiva com as vertentes de remuneragdo e de

tarefas, e a interacional se subdividiu em interpessoal e informacional.

Jesus e Rowe (2014) afirmam, também, ndo existir um consenso em relacdo a quantidade
e categorizacdo dos construtos na area da justica organizacional, salientando, também, a
abordagem de Rego, Cunha e Pinho (2009), que verificaram em alguns profissionais, como 0s
professores, a distingdo da justica distributiva por recompensas e por tarefas, mencionadas no
paragrafo anterior. Essa proposicao de cinco dimens@es da justi¢a organizacional (distributiva,
desmembrada por tarefas e recompensas, de procedimentos e interacional, desmembrada nas
vertentes interpessoal e informacional) proposta mostrou-se coerente e adequada para aquele
contexto de docentes analisado.

Em relacdo as principais distingdes entre as dimensdes de justica, Rego (2001) mostra
que a distributiva esta associada a satisfacdo com os resultados distribuidos, explicam as reacdes
das pessoas no curto prazo, ou seja, logo que séo conhecidos os resultados, e tem destaque nas
situagbes de pouca familiaridade ou desconhecimento dos procedimentos. A dimensao
procedimental, diferente da anterior, esta associada as avaliagdes do sistema organizacional,
explica reacGes de longo prazo, e sao fatores predominantes de comportamento quando ha um

conhecimento real e detalhado dos procedimentos da organizacdo (REGO, 2001).

Em relacdo a distingéo entre a justica procedimental e interacional, ndo esta sedimentada
entre 0s pesquisadores, pois, embora seja quase consensual o construto da dimensao
interacional, a estreita relacdo entre aspectos estruturais e interpessoais, e a semelhanga nos
resultados de ambas dimensdes, contribuem para esse impasse da distingao. Além disso, muitos
estudos de justica processual abrangiam o aspecto da promulgacdo de procedimentos, e
incluiam critérios de justica interacional que eram analisados sob o construto da justica
processual (REGO, 2001; BODOCEL; GOSSE, 2015). Entretanto, a justica interacional
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influencia na relacéo entre lider e trabalhador e produz efeitos sobre o comportamento dirigido
ao superior hierarquico, ja a vertente procedimental, impacta sobre o comportamento dirigido
a organizacao em geral, sendo afetado pela percepcéo do apoio organizacional recebido (BIES,
2015).

Os efeitos das dimensdes de justica podem operar de forma independente, diferenciada,
ou de maneira interativa. No primeiro caso, cada dimensao da justica afeta fatores diferentes,
ou seja, enquanto a percepcdo de justica distributiva estd mais relacionada a resultados
individuais e imediatos, a percepcdo de justica processual esta associada a atitudes e
comportamentos relevantes para a organizacdo e a justica interacional estd vinculada a
avaliacdo direta do supervisor ou da fonte da injustica (ASSMAR; FERREIRA; SOUTO,
2005).

No efeito interativo, a percepcdo de justica numa dimensdo pode coexistir com a
percepcdo de injustica noutra vertente, por exemplo, quando o recebimento de resultados justos,
reduz e importancia dos procedimentos e das interacfes, em contrapartida, se os resultados
recebidos ndo sdo percebidos como justos, tende ao desenvolvimento de comportamentos
negativos como baixo desempenho, absenteismo, e outras acdes contra a organizagdo, que
podem ser inibidas com processos e interagfes mais justas (REGO, 2001). Em consonéancia
com essa constatacdo, Santos (2010) também afirma que outras formas de remuneracéo e
retribuicdo, atrelados a varidveis como satisfacdo pessoal, desenvolvimento profissional,
podem influenciar a percepcdo de justica do trabalhador em relacdo a organizacdo. A seguir
serdo descritos cada dimensdo de justica, demonstrando as principais caracteristicas que

identificam cada percepc¢éo de justica nas diferentes situacgdes.

2.1.1. Distributiva

A distribuicdo de recursos entre pessoas ou unidades sociais representa um aspecto social
fundamental, cuja solugdo tem impactos na ordem e coesdo social estabelecida. Nesse sentido,
segundo Tornblomand e Kazemi (2015), o principio de alocacgdo, algumas vezes associado ao
principio da justica distributiva, estabelece a regra social que especifica critérios que definem
as distribuicdes de recompensas e recursos como justas ou injustas. Entretanto, de acordo com
0s autores, somente quando um principio de alocacédo é avaliado em termos de justica (ao invés

de eficiéncia, prazer, adequacdo, etc.) é que o termo justica distributiva se aplica.
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Os principios de alocacao, considerados verdadeiramente justos para distribuir beneficios
e encargos, podem variar de acordo com diferentes contextos e pontos de vista em que se
aplicam. Tornblomand e Kazemi (2015) mostram o exemplo do ambiente organizacional, onde
subordinados concordam que uma distribuicdo de salarios € justa se realizada com base em
contribuigdes mutuamente determinadas e respeitosamente executadas, ou o contexto familiar,
onde a necessidade, ou o principio distributivo da igualdade, sdo frequentemente considerados
0s mais justos. Além do contexto, outros fatores podem entrar em conflito potencial com o
motivo da justica, como exemplo, eficiéncia ou empatia, que podem reduzir o 6nus que a justica
exigiria, o interesse proprio que pode ocorrer quando as preferéncias estdo em desacordo com
0 que é considerado justo, e nesse caso é concebivel que a justica nem sempre seja preferida,
Oou mesmo que a injustica seja desejada (TORNBLOMAND; KAZEMI, 2015).

A introducdo do termo justica distributiva na area de estudos organizacionais, foi
inicialmente fundamentada na teoria da equidade de Adams (1965), cujo conceito determina
que a distribuicdo de resultados é percebida como justa quando a retribui¢do é proporcional a
contribuicdo de cada um em determinado grupo social (RIBEIRO; BASTOS, 2010). No
entanto, reconhecendo a necessidade de um conceito multidimensional de justica distributiva,
Leventhal (1976) vai empregar uma concep¢do multidimensional da justica como uma
alternativa a teoria da equidade, onde a percepc¢éo de justica € baseada em varias regras, masas
principais séo as regras de distribuicao e regras processuais. As regras de distribuicdo proposta
pelo autor estdo relacionadas a critérios de correspondéncia das recompensas com as
contribuicdes, comas necessidades, ou critérios que dividem as recompensas igualmente
(igualdade) (LEVENTHAL, 1980).

Assmar, Ferreira e Souto (2005), afirmam que a justica distributiva recai tanto sobre a
distribuicdo de recursos positivos como negativos, como bens, servicos, promocoes, salarios,
san¢Oes disciplinares, entre outros. Sendo que, concordando com Leventhal (1980), a dimenséo
distributiva pode apresentar duas abordagens: a unidimensional, representada pela teoria da
equidade de Adams (1965) onde o distribuicdo € vista como justa se a razdo do investimento é
proporcional ao retorno econémico; e a multidimensional, que assume, além da equidade,
outros principios distributivos da igualdade e necessidade, ou seja, se 0 objetivo é a harmonia
social, o resultado desejado pelo grupo é dividido igualmente entre todos que contribuiram para
ele, e se 0 objetivo € o desenvolvimento pessoal, o resultado é destinado a quem apresenta maior
grau de necessidade pessoal. (ASSMAR; FERREIRA; SOUTO, 2005).
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No ambiente organizacional, a contextualizagdo do termo justica, principalmente
referente a dimensdo da justica distributiva, envolve a definicdo de salario. Nesse aspecto,
Santos (2010) mostra as limitacGes dos sistemas tradicionais de remuneracéo e as tendéncias
observadas nos sistemas mais contemporaneos, como: remuneracdo fixa funcional
modernizada, remuneragdo varidvel, remuneracdo por competéncias e participagdo acionaria,
entre outras formas estratégicas de remuneragdo. O autor defende que é necesséario o
alinhamento das estruturas organizacionais, e da politica de remuneracdo, com estratégias e
processos de trabalho que agregaram valores a organizacdo e contribuem, decisivamente, para

0 alcance de seus resultados.

No entanto, diferentemente do que ocorre nos meios industriais, empresariais, a pesquisa
realizada por Rego (2001) aborda o ambiente de professores universitarios que distingue a
justica distributiva em duas vertentes, por remuneracéo e por tarefas. 1sso ocorre devido ao fato
que, no contexto analisado, a entidade que distribui a recompensa ndo ser a mesma que distribui
as tarefas, nem possui controle sobre estas, inexistindo um nexo l6gico entre os dois fatores,
uma vez que a remuneracao depende de determinacdes legais, que ultrapassam as possibilidades
de atuacéo dos gestores locais. Semelhantes funcdes estdo associadas a remuneragdes desiguais,

e diferentes niveis de desempenho coexistem com remuneracdes idénticas.

Ribeiro e Bastos (2010), a partir da pesquisa sobre remuneragdes assimétricas dentro de
uma mesma organizacao, trazem outra questdo importante desse contexto que € a comparacao
com o outro feita pelo Individuo. Nesse aspecto, sob a influéncia da teoria da equidade de
Adams (1965), um dos principios afirma que numa distribui¢do de resultados, a equidade é
percebida se a razdo entre investimento e recompensa obtida for equivalente a razao entre o

investimento e retribuicdo do outro a quem se compara (RIBEIRO; BASTOS, 2010).

Esses investimentos, que podem ser o préprio trabalho, a dedicacéo, o tempo de relacao,
o sacrificio da qualidade de vida entre outros, geram satisfacdo se recompensados
proporcionalmente nos aspectos que constituem a percep¢do da justica distributiva, como
salario, suporte, seguranca, beneficios. Ainda segundo Ribeiro e Bastos (2010), quando as
vantagens sdo desiguais, ocorre a iniquidade que é favoravel, quando a pessoa é super-
recompensada, e desfavoravel, quando é sub-recompensada, gerando tensdo em ambos 0s

casos, e motivando a pessoa a buscar o equilibrio.
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2.1.2. Processual

O conceito de justica processual surgiu a partir de investigacdes no contexto da resolugédo
de disputas legais, para em seguida ter sua relevancia associada ao local de trabalho, sendo, na
década de oitenta, formalmente introduzido nas ciéncias organizacionais. Precursores da teoria
da justica processual, Thibaut e Walker que, em 1975, influenciados pela tradi¢do de pesquisa
em procedimentos legais, desenvolveram uma investigacao cujo objetivo era analisar as reacdes
das pessoas em relacdo aos procedimentos de resolucdo de conflito, donde concluiram que as
pessoas se preocupam ndo apenas com os resultados de uma distribuigdo, mas também com os
critérios e os procedimentos adotados para fazer essa distribuicdo (BODOCEL; GOSSE. 2015;
ASSMAR; FERREIRA; SOUTO, 2005).

A teoria de Thibaut e Walker (1975) afirma que a distribuicdo do controle entre os
participantes € o fator mais significativo na caracterizagdo de um sistema processual, sendo que
esse controle envolve dois aspectos, 0 controle sobre a decisdo e o controle sobre o processo.
O controle de decisdo é medido pelo poder de determinar o resultado da disputa, e o controle
sobre o processo refere-se ao controle sobre o desenvolvimento e selecdo de informacdes que
constituem a base para a resolucdo do conflito. A alocagédo de elementos de controle de processo
e deciséo possibilita aos participantes autoridade para estabelecer as evidéncias e para decidir,
exercendo controle total sobre os procedimentos, aumentando sua percepgdo da justica
processual e a aceitacdo dos resultados, mesmo quando sdo indesejaveis (THIBAUT,
WALKER, 1975; BODOCEL; GOSSE, 2015).

De acordo com Leventhal (1980), o conceito de justica processual refere-se a percepcgao
do individuo em relacdo a justica dos componentes processuais do sistema social que regula o
processo de alocacdo, ou seja, o trabalhador constr6i um mapa cognitivo dos eventos que
precedem a distribuicdo da recompensa, e faz a avaliacdo desses eventos. Existe uma complexa
rede de eventos e procedimentos que precedem a distribuicdo final da recompensa, constituida
de tomadores de decisdo, de regras, da estrutura do processo de decisdo, informacoes, entre
outros componentes processuais, cujos critérios de avaliacdo pelo individuo vao afetar a

percepcéo de justica da distribuicdo de recompensas (LEVENTHAL, 1980).

Nesse sentido, Assmar, Ferreira e Souto (2005) mencionam a importancia da justica
processual nas situacfes de implementacdo de mudancas organizacionais, em que se mostra

determinante a aceitacdo e contribuicdo dos funcionarios no processo de restruturagdo.
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Considerando que essas mudancas, em geral, promovem cortes orcamentarios, reestruturacdo
de setores, restricdo de recursos organizacionais, reducdo de incentivos, entre outras, é
fundamental a participacdo dos funcionarios nas decis@es e na construcao dos processos, além
da transparéncia dos critérios de distribuicdo de recursos, de maneira que se sintam parte

colaborativa e responsavel no processo de mudanca e desenvolvimento da organizacao.

Assim, a justica processual, conhecida como justica dos meios, demonstra que 0s
procedimentos buscam regular trocas cooperativas, garantir a coeréncia, e diminuir os efeitos
dos conflitos, pois, quando os procedimentos sdo percebidos como justos, e permitem a
participagdo, os individuos se tornam mais resignados a resultado desfavoravel, uma vez que
tendem a admitir a sua responsabilidade pelo resultado alcancado e o retorno obtido (RIBEIRO;
BASTOS, 2010).

Para Leventhal (1980), procedimentos alocativos sdo justos quando satisfazem certos
critérios, ou seja, a percepcdo da justica processual depende do estabelecimento de alguns
requisitos: consisténcia das regras e normas aplicadas; auséncia de interesses pessoais
daqueles que decidem; veracidade das informacgdes dadas aos individuos envolvidos pela
decisdo, garantindo credibilidade e transparéncia ao processo; representatividade e participacdo
dos envolvidos no processo decisorio, pois a participacdo gera identificacdo e compromisso
com os resultados; ética no que se refere aos valores morais; e possibilidade de correcdo e
modificacdo das decisdes injustas.

Entretanto, como ocorre na justica distributiva estudada por Rego (2001) no ambiente dos
docentes das universidades, a justica dos procedimentos no ambiente do servidor publico
enfrenta um dilema, pois muitos processos resultam de imperativos legais e estatutarios, de
origem externa as instituicdes, impelindo os trabalhadores a adotarem tais procedimentos, cuja
construcdo nao tiveram qualquer participacdo, e cuja alteracdo esta fora do seu controle direto
(REGO,2001).

2.1.3. Interacional

A justica interacional foi inicialmente proposta por Bies e Moag, em 1986, referindo-se
aos aspectos sociais das relacdes entre as pessoas que decidem e aquelas afetadas pelas
decisbes, sendo confirmada como uma dimensdo independente de justica destacando a

importancia da qualidade do tratamento interpessoal em uma relagdo de troca (BIES, 2015).
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Segundo Bies (2015), a verdade e a dignidade humana séo os principios essenciais subjacentes
a justica interacional, e nesse sentido, contribui para a ocorréncia de outros resultados
importantes, como confian¢a, compromisso organizacional, comportamentos e reagdes

positivas na relacdo com a organizacao.

Nesse sentido, a justica interacional passa a ser compreendida como uma dimenséao
independente da justica dos procedimentos, uma vez que ela representa 0 modo como 0s
procedimentos sdo praticados pela organizacdo, enquanto a dimensdo procedimental remete a
forma como sdo desenvolvidos (ASSMAR; FERREIRA; SOUTO, 2005). O foco esta na
comunicacgéo das decisdes e no tratamento pessoal entre os subordinados e seus supervisores,
sendo caracterizada pelo tipo de tratamento, relagéo de respeito e dignidade que o superior adota
junto aos trabalhadores, e pela disponibilidade das informacdes e das motivacdes que justificam

as decisdes tomadas, e que afetam os subordinados (SANTOS, 2010).

Outro caracteristica importante da justica interacional, é que, segundo Assmar, Ferreira e
Souto (2005), dentre as dimensdes de justica organizacional, a interacional mostra resultados
satisfatorios de eficacia com uma relacdo custo/beneficio mais favoravel se comparada as
dimensGes de justica estudadas, pois a melhoria na qualidade das relacdes interpessoais entre
gestores e subordinados proporciona reagdes positivas destes para com a instituicdo, sem a
necessidade de grandes investimentos.

Conforme relatado por Ribeiro e Bastos (2010), a interacdo social e a comunicagéo das
decisbes organizacionais afetam a sensibilidade dos trabalhadores em relacdo a justica. Assim,
a dimensdo interacional de justica, segundo esses autores, abrange a qualidade das relacdes
sociais que ocorrem entre o trabalhador afetado pelas decisbes e a administracdo, numa
dindmica que, para ter éxito, o tratamento deve envolver o respeito, justificativa coerente,

transparéncia e fornecimento de informacdes.

Complementando a discussdo da justica interacional, uma proposta desenvolvida por
Greenberg (1993) afirma que a dimensdo interacional da percepc¢éo de justica deve ser dividida
em dois construtos, um interpessoal, que envolve o tratamento digno e respeitoso, do gestor,
direcionado aos trabalhadores afetados por suas decisdes, e outro informacional, que faz
mencdo a transparéncia e abrangéncia das informacdes e explicacfes dadas, referente as
decisdes tomadas (RIBEIRO; BASTQOS, 2010; BIES, 2015).

Assmar, Ferreira e Souto (2005), também mostram que os elementos sociais constituintes

da justica interacional estdo relacionados ao aspecto interpessoal, voltado para a sensibilidade
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social, ou seja, ao tratamento digno e respeitador do gestor em relacdo as pessoas afetadas pelas
decisOes, e ao aspecto informacional, que se refere ao fornecimento de informagdes sobre as
motivacOes das decisdes tomadas. Quando as percepcdes de justica interpessoal séo
incrementadas, a aceitacdo das decisdes aumenta, e varias reacfes positivas emergem. Em
relagdo a justica informacional a relevancia esta no fato de os trabalhadores esperarem
explicacfes das decisbes dos superiores, principalmente para resultados ruins, pois essas
justificativas tendem a mitigar reacfes negativas, e de resisténcia, dos trabalhadores

relacionadas a resultados desfavoraveis (REGO, 2001).

De acordo com Assmar, Ferreira e Souto (2005), a dindmica relatada no paragrafo
anterior, remete a comportamentos de cidadania organizacional, ou seja, situacGes nao
reconhecidas formalmente pelos sistemas organizacionais, mas que contribuem para o
funcionamento eficaz das organizacdes. Os autores mostram que as percepcdes de justica
interacional, pelos empregados, geram, direta ou indiretamente, a emergéncia de contratos
relacionais além dos termos da troca econdmica, onde o tratamento digno e justo remete a
colaboracbes além do contratado, e inversamente, se sdo tratados com desconsideracdo e

desrespeito, mostram resisténcia e restringem seus atos ao ambito das obrigacdes contratuais.

No entanto, o conceito de justica interacional passa por um dilema no meio académico,
pois ndo esta sedimentada a questdo da subdivisdo da vertente em interpessoal e informacional,
assim, a despeito da discussdo nos paragrafos anteriores, conclui-se que o objeto da discussao
ndo € saber se a justica procedimental, interpessoal e informacional, constituem dimensfes
autébnomas, ou configuram trés categorias distintas (estrutural, interpessoal e informacional) da
justica procedimental, mas sim buscar o melhor construto para explicar os comportamentos e
atitudes dos individuos (REGO, 2001).

Corroborando com essa linha conceitual, Cropanzano e Ambrose (2015) afirmam que a
justica, orientada por um determinado padrdo ou diretriz normativa, implica que resultados
corretos foram atribuidos de forma moralmente apropriadas, e envolve 0 que as pessoas
recebem (justica distributiva), o processo de alocagdo (justica processual) e o tratamento
interpessoal ao longo do caminho (justica interacional). Esse construto 16gico da pesquisa fica
bem claro na afirmacdo de Rego (2010, pg.04), “os procedimentos organizacionais geram

interacdes sociais, donde emergem resultados”.

Buscando trazer os conceitos das dimensdes de justica organizacional abordadas de
maneira mais clara e objetiva, 0 Quadro 2 apresenta um resumo com palavras-chave que

descrevem cada dimensao.
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Quadro 2 — Palavras-chave das Dimensdes de Justica Organizacional

Dimenséao de

] Palavras-chave Autores
Justica

Homans(1958); Adams
(1965); Rego, (2001);

Mendonca et. al (2004);
Ribeiro e Bastos(2010);
Tornblomand e Kazemi

Equidade, retribuicéo proporcional,
Distributiva contribuicdo, investimento, beneficios,
recompensas, salario, remuneracgéo, tarefas.

(2015)
Thibaut e Walker(1975);
Processual/ Meios e processos, procedimento, processo  Leventhal(1980); Rego
) decisdrio, participacdo, regras, normas, (2001); Ribeiro e
Procedimental  ontrole. Bastos(2010);Bodocel e

Gosse, (2015).

Respeito, tratamento digno,

Interpessoal oportunidades, interagdo ~ Bies € Moag(1986);
social Greenberg, (1993); Ribeiro e
Interacional i __ Bastos (2010); Santos(2010);
Disponibilidade das Rego (2001); Assmar,

Informacional  informacdes, justificativas,  Ferreira e Souto (2005)
comunicagéo, transparéncia.

Fonte: elaboracdo propria

2.2. Evolucdo dos Estudos sobre a Tematica da Justica Organizacional

Battistella, Schuster e Dias (2012) realizaram uma pesquisa bibliométrica a respeito da
tematica de Justica Organizacional, para trazer a evolucdo das publicacBes relacionadas ao
tema, entre os anos de 2001 a 2011, no Brasil, destacando a importancia deste nos estudos do
comportamento humano nas organizacdes. Os autores analisaram anais dos eventos ANPAD e
SEMEAD, tendo em vista a representatividade na Area de pesquisas em Administracdo, para
identificar as principais areas teméticas, autores, metodologia utilizada, titulo das fontes, ano

das publicagdes, dentre outros aspectos.

O resultado da pesquisa de Battistella, Schuster e Dias (2012) evidenciou que o interesse
pela Justica Organizacional, no periodo analisado (2001-2011), foi muito restrito em nimero
de artigos nos eventos nacionais analisados, o que evidencia que no Brasil ndo despertou grande
interesse dos pesquisadores, até aquele momento, tendo em vista um restrito namero de

publicacdes sobre o tema. A média de trabalhos publicados nos Gltimos seis anos da referida
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pesquisa, foi de 2,2 artigos por evento, salientado que o numero de artigos no decorrer dos anos
apresentou pouca variagdo de um ano para o outro. O ano de 2011 foi 0 que mostrou o maior

numero de publicacBes e, ainda assim, com um total de 4 artigos apenas.

Outro aspecto identificado na pesquisa de Battistella, Schuster e Dias (2012), é que dos
temas relacionados nos artigos, 0 comprometimento organizacional foi o0 assunto que mais se
mostra presente, em seguida aparecem os temas relacionados com a satde do trabalhador e
burnout. Além desses, a area de Recursos Humanos aparece com maior ligacdo com o tema,
seguida pelo marketing e 0 comportamento do consumidor, e como essa afeta 0 desempenho

dos trabalhadores.

Em relacéo a literatura internacional na area, Assmar, Ferreira e Souto (2005) mostram
uma ampliacdo substancial no estudo sobre o tema da justica organizacional, nas duas Ultimas
décadas, em evidente contraste, com a escassez de pesquisas no Brasil. A partir de um
levantamento superficial na base de dados PsycINFO, as autoras verificaram que a partir da
palavra-chave justica social, encontraram referéncia a 1859 artigos, 474 dissertagdes, 557 livros
e 742 capitulos de livro, apenas no periodo compreendido entre 1988 e 2001, e tomando-se
especificamente a palavra-chave justica organizacional, ha o registro de 58 artigos no periodo
de 1977 a 1987, elevando-se esse nimero para 381 entre 1988 e 2001, além de 151 dissertacdes,
79 livros e 97 capitulos de livro.

Tomando como referéncia a pesquisa realizada por Battistella, Schuster e Dias (2012), o
presente estudo fez o levantamento do nimero de trabalhos publicados em nivel nacional no
periodo de 2012 a 2017, relacionados a tematica da justica organizacional. A analise foi
realizada através de uma pesquisa nos bancos de dados dos portais SciELO, SPELL e
ANPAD, e a escolha dessas fontes ocorreu tendo em vista que representam as principais fontes
de publicacdes cientificas do pais, sendo que o site da ANPAD possui especial importancia por
reunir trabalhos publicados em nove eventos, todos voltados para a pesquisa na area da

Administracéo.

Em todas as fontes foram identificados, dentro do periodo determinado (2012 — 2017),
um numero ainda reduzido de publicagdes referente ao tema de justica organizacional. A partir
da busca que utilizou a palavra—chave “justica organizacional”, constatou-Se 0 seguinte
resultado referente ao numero de publicagdes: 17 publicagdes na SCiELO, 15 na ANPPAD e 9
no SPELL. Considerando que 3 publica¢bes do SciELO se repetem na base de dados do SPELL,

temos um total de 38 publicacfes entre os anos de 2012 e 2017 localizadas nessas trés fontes
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de pesquisa, numa média de 6,3 publicacbes por ano, referente ao tema de justica

organizacional.

O Gréfico 1 mostra a quantidade de publicagcfes sobre o tema da justica organizacional,

identificadas em cada fonte, no periodo de 2012 a 2017:

Grafico 1 — Publicac¢des sobre justica organizacional, 2012 a 2017

Publicagdes sobre Justica Organizacional
; 2012 a 2017
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. | | ||
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Outro aspecto importante que foi verificado nos trabalhos publicados, € que dentre as
areas abordadas, e relacionadas a tematica da justica organizacional, apenas 04 publicacGes
estdo diretamente associadas a area da Administracdo Publica. Isso evidéncia que, apesar do
leve aumento do ndmero de publicacBGes, e do aumento da importancia do tema para o
desempenho nas organizacdes, ainda hoje, é baixo o interesse no estudo relacionado a justica

organizacional, e menor ainda, se associado a area da Administragdo Publica.

Esse aspecto ficou ainda mais evidente, ap6s uma breve andlise realizada nas mesmas
fontes, e no mesmo periodo, a partir da palavra-chave “gestao de pessoas”. Foi constatado que
o numero de publicagdes relacionadas a “gestdo de pessoas” ¢ significativamente maior que a
tematica da justica organizacional (223 no SciELO, 155 no SPELL e 158 no ANPAD), no
entanto, esse nimero diminui bruscamente quando associado ao termo “administragdo publica”

(20 no SciELO, 6 no SPELL e 3 no ANPAD).

A breve pesquisa para verificacdo das publicagdes relacionadas a justica organizacional,
nos ultimos seis anos, mostrou que existe muito a explorar referente a tematica, e que o assunto,
apesar de importante para a area dos estudos organizacionais, continua sem despertar um
significativo interesse do meio académico no Brasil, 0 que é evidenciado no lento crescimento
do namero de publica¢des durante os Gltimos anos. O presente estudo podera contribuir para o

fomento no debate acerca do tema de justica nas organizacgdes, pretendendo ainda, trazer para
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a discussdo do tema a questdo da gestdo de pessoas na administracdo publica, outro assunto de
extrema importancia para a Gestdo Publica, e também carente de estudos e investigagcdes na

area.

2.3. Contexto Politico Legal do Servico Publico

A Administragdo Publica Federal opera atualmente com trés modelos de vinculos: o
estatutario, servidores titulares de cargos publicos, submetidos em lei a regulamentos
estabelecidos pelas unidades da Federacdo; o regime celetista dos empregados publicos
subordinados as normas da CLT ocupantes de emprego publico; e a contratagdo temporéria,
dos servidores contratados para exercer fungdes por prazo determinado (CAMARGO, 2012).

Os servidores publicos federais estatutarios sdo regidos por um regime juridico Unico, ou
seja, pelo Estatuto dos Servidores Publicos, estabelecido pela Constituicdo Federal de 1988,
que, em seu artigo 39, determinou a instituicao pela Unido, Estados e Municipios de um regime
juridico Unico para os servidores da administracdo direta, autarquias e fundagdes publicas, ndo

abrangendo as empresas publicas controladas pelo Estado.

Art. 39. A Unido, os Estados, o Distrito Federal e os Municipios
instituirdo, no ambito de sua competéncia, regime juridico Unico e
planos de carreira para os servidores da administracdo publica direta,
das autarquias e das fundagdes publicas. (CF88, Art.39).

De acordo com Freire e Palotti (2015), a Constituicdo de 1988 inaugura um novo contexto
no funcionamento do sistema politico e na atuacdo estatal, restaurando o regime democratico
com foco na descentralizacdo, e instituindo normas para os trés entes da federagdo, com o
estabelecimento do Regime Juridico Unico para reger as relagdes dos servidores plblicos. Nos
anos seguintes, reformas administrativas avancaram nas modificacGes do formato de atuacao
estatal, cujas caracteristicas, em relacdo a forca de trabalho no servico publico, podem ser
analisadas em trés momentos: de 1988 até 1994 com o enxugamento da estrutura pablica; de
1995 a 2002 a redefinicdo do papel do Estado, e a estagnacéo da forca de trabalho; e apds 2003
com a fase de reconstrucdo, na ampliacdo do nimero de carreiras e melhoria de remuneracao
(FREIRE; PALOTTI, 2015).

No que diz respeito ao Regime Juridico Unico dos servidores publicos, este é
regulamentado na esfera federal pela Lei 8.112, de 11 de janeiro de 1990, constituindo um

conjunto de regras que disciplinam e estabelecem normas para a nomeacao, aposentadoria,
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estabilidade, acumulacdo de cargos, enfim, deveres, direitos e demais aspectos da vida
funcional do servidor publico. No entanto, com o advento da reforma administrativa, foi
instaurada a Emenda Constitucional n°® 19, de 1998, que, conforme Freire e Palotti (2015),

inseriu aspectos gerenciais no regime dos servidores pablicos.

O periodo probatdrio de trés anos para a aquisi¢do da estabilidade funcional, o critério da
insuficiéncia de desempenho para afastamento de servidores, a inser¢cdo do principio da
eficiéncia na administracdo publica, além da a retirada da obrigatoriedade do Regime Juridico
Unico possibilitando outros vinculos contratuais, baseados na Consolidacdo das Leis do
Trabalho (CLT) para compor os quadros de pessoal, sdo exemplos das modificacGes realizadas
pela EC n°19, 1998. Contudo, a despeito dessas alteracfes legais, houve pouco avanco na
criacdo efetiva das novas figuras institucionais que trariam maior agilidade e flexibilidade a
atuacdo do Estado (FREIRE; PALOTTI, 2015).

Para Camargo (2012), o regime juridico unico, previsto para toda administracéo direta,
autdrquica e fundacional, limita o gestor publico a um modelo uniforme para realidades
diversas, onde o estatuto do servidor publico é a Unica solucdo a ser aplicada para as diferentes
atividades de formulacédo e regulacdo de politicas publicas, exercicio de poder de policia ou
prestacdo de servigos. Por causa dessa rigidez normativa, na pratica, muitas organizagdes
finalisticas recorrem a contratacdo de trabalhadores com vinculos precérios, como no caso da
Fundacdo Oswaldo Cruz, que em dezembro de 2007 contava com menos de 50% da forga de
trabalho composta por servidores permanentes (CAMARGO, 2012).

Em relacdo a estrutura, o érgdo responsavel pela gestdo de pessoas no servigo publico
federal é a Secretaria de Gestdo de Pessoas (SGP), que integra o Ministério do Planejamento,
Desenvolvimento e Gestdo (MP). Na condicdo de Orgdo Central dos 6rgéos e entidades que
compdem o Sistema de Pessoal Civil (SIPEC), a SGP possui atribui¢cdes que englobam todo o
ciclo de gestdo de pessoas, desde o ingresso do servidor na administracdo publica até a
concluséo da sua vida funcional, orientando e normatizando o planejamento e dimensionamento
da forca de trabalho, recrutamento e selecéo, estrutura de cargos, planos de cargos e de carreiras,
estrutura remuneratoria, desenvolvimento profissional, gestdo de desempenho profissional,
atencdo a salde e a seguranca do trabalho, beneficios e auxilios do servidor; e pelo

acompanhamento da previdéncia propria e complementar (MP).

A partir de um estudo realizado sobre o gerenciamento de recursos humanos no Governo
Federal brasileiro, a OCDE (2010) constatou que a delegacdo de competéncias para 0s

ministérios setoriais e entidades da administracdo direta é bastante limitada devido a
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concentracdo de atividades sob responsabilidade do MP. Poucas responsabilidades sdo
delegadas as unidades responsaveis por alcancar resultados setoriais, no que se refere a
adaptacdo de processos de recursos humanos as especificidades de cada area, uma vez que
corroborando com o paragrafo anterior, o Ministério do Planejamento, Desenvolvimento e
Gestdo (MP) decide os niveis de pessoal, o tipo de funcionario empregado, os niveis de
remuneracdo, a classificacdo dos cargos, o recrutamento, as demissdes e as condi¢des de
emprego (OCDE, 2010).

Segundo o relatério da OCDE (2010), o planejamento da forca de trabalho, embora seja
discutido entre unidades administrativas e 0 MP, ainda € muito centralizado, e possui uma baixa
relacdo com as estratégias das organizaces. Os processos de planejamento de pessoal e sua
autonomia sdo limitadas as indicagdes das futuras necessidades de contratacdo de acordo com
0 surgimento de novas prioridades, para as quais 0 MP reage, controlando o tamanho das
organizaces, a provisao de pessoal nas areas das politicas prioritarias, permitindo contratacdes
nos momentos de crescimento econdmico e proibindo, nos de retracdo. Isso reflete um contexto
de negociacBes fortemente influenciadas pela urgéncia e por pedidos corporativistas das

demandas dos diversos ministérios (OCDE, 2010).

Outro ponto caracteristico mencionado no relatério realizado pela OCDE (2010), é a
tendéncia da gestéo de recursos humanos no governo federal, de concentrar-se no controle do
cumprimento das regras e normas basicas, padrfes de mérito e de integridade, além da
manutencdo do controle rigoroso dos custos. Essa dinamica é um reflexo do histérico
clientelista politico e de desequilibrio fiscal do Estado, que acabou dando condi¢des para um
sistema de gestdo de pessoal inflexivel e fragmentado, com pouco espaco para a gestdo
estratégica de competéncias e desempenho (OCDE, 2010). De acordo com esse estudo, a
despeito dos progressos feitos pelo governo federal para garantir o mérito, imparcialidade,
profissionalismo e o controle da dimensdo da forca de trabalho, é importante a implantacdo de
uma gestdo da forca de trabalho alinhada com as necessidades estratégicas de governo, com
atencdo voltada a eficiéncia.

Partindo do que foi exposto, associado ao arcabouco tedrico apresentado no item anterior
sobre as dimensdes de justica organizacional, a seguir serdo descritos e analisados os principais
aspectos que constituem as normas e o contexto do servidor publico federal que perpassam
pelas dimensdes de justica, sendo determinantes na percepcao de justica organizacional pelo

servidor. Esses fatores sdo, de forma predominante, construidos por atos e processos externos
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ao controle da gestdo do IGM/Fiocruz BA, sobre os quais ndo ha uma possibilidade de
participacdo direta dos servidores.

2.3.1. Ingresso e Carreira

A Constituicdo Federal de 1988 tragou principios e normas gerais que regem
especificamente os servidores publicos, e que devem ser observadas por todos os entes da
federacdo. Dentre elas, a determinacdo da obrigatoriedade de realizacdo de concurso publico

para ingresso e a estabilidade no cargo apds trés anos de efetivo exercicio.

A investidura em cargo ou emprego publico depende de aprovacéao
prévia em concurso publico de provas ou de provas e titulos, de acordo
com a natureza e a complexidade do cargo ou emprego, na forma
prevista em lei, ressalvadas as nomeacgdes para cargo em COmMissao
declarado em lei de livre nomeagéo e exoneragdo (CF88, Art. 37, Inc.

).

Assim como foi discutido, referente a centralizacdo das atividades de planejamento e
gestdo de pessoal, Camargo (2012) mostra que essa centralizacdo é reforcada pelo Decreto
6.944/2009, que dispbe sobre as normas gerais relativas a concursos publicos, delegando ao
Ministro de Estado do Planejamento, Orcamento e Gestdo a competéncia para autorizar a
realiza¢ concursos publicos. O normativo aponta para um modelo de analise individual de
solicitacdo, a cada nova necessidade, tudo centralizado no érgdo responsavel por decidir a
pertinéncia da ampliacdo ou reposicao de quadros dos 6rgaos e entidades do Governo Federal
(CAMARGO, 2012).

Isso ocorre, pois, de acordo com a andlise da OCDE (2010), na falta de uma estratégia de
dimensionamento da forca de trabalho para definir o conjunto de recursos humanos necessarios
para o pleno funcionamento das organizacGes, instala-se 0 modelo centralizado de autorizacao
de concursos publicos. De tempos em tempos, 0 mesmo rito deve ser cumprido pelas unidades
do governo para que a andlise central conclua na necessidade ou ndo de reposi¢do de quadros,
seja para ampliagéo de atividades ou para a simples reposi¢éo de desistentes, com rara excegéo,
como citado no relatério da OCDE (2010), a exemplo das Universidades, que contam com a
definicdo de quadro de professores e autorizacdo para gerenciamento de forma descentralizada

dentro dos limites estabelecidos.
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A melhoria dos métodos de recrutamento e selecdo também s&o apontados pelo relatério
da OCDE (2010), como fator importante no estabelecimento de competéncias na gestdo do
pessoal, pois, a evolucao do recrutamento, realizado pelo governo federal por meio de testes de
habilidades e conhecimentos basicos, de forma pouco sofisticada, é necessaria, ja que, a
despeito de impedir as acusacgdes de clientelismo, ndo € a melhor maneira de selecionar a pessoa
mais competente para um cargo, especialmente os que exigem um nivel mais alto de
qualificacdo. Atualmente, algumas unidades utilizam ferramentas que consideram a medicgéo
de competéncias e experiéncias passadas, sem prejudicar a transparéncia e o mérito nas
nomeagdes, no entanto, a base dos métodos de selecdo continuam sendo os testes de

conhecimentos.

No que diz respeito a aquisicdo de estabilidade do servidor publico, a Constituicao
Federal de 1988 determina que os servidores nomeados para cargo de provimento efetivo, em
virtude de concurso publico, adquirem a estabilidade ap6s trés anos de efetivo exercicio, se
considerado apto em avaliacdo especial de desempenho por comissdo instituida para esse fim.
Ele s6 perderd o cargo em virtude de sentenca judicial transitada como julgado, processo
administrativo e procedimento de avaliacdo periddica de desempenho, assegurada ampla defesa
em ambos 0s casos, e caso 0 cargo seja extinto, o servidor ficard em disponibilidade, até que
seja aproveitado em outro cargo (CF88, Art.41).

A constituicdo prevé que o contrato de trabalho para os servidores regulares do governo
ndo possui prazo determinado e a demissao s ocorrera através de processo administrativo, e,
em teoria, pelo baixo desempenho, mas, conforme o relatério da OCDE (2010), na auséncia de
regulamentacdo complementar clara, isso raramente acontece, e como a reorganizacdo do
governo também ndo gera demissdes, basicamente, apenas por falta grave é possivel a demissao

de um servidor.

Contudo, essa rigidez ndo atinge somente a estabilidade, o quadro de servidores e a
carreira é bastante rigido e ndo permite muita mobilidade, pois os servidores sdo contratados
em determinada carreira e, caso queira mudar, deverd prestar novo concurso mesmo para
funcdes semelhantes. Segundo a OCDE (2010), essa barreira @ mobilidade, e também ao
desenvolvimento dos servidores, foi imposta a partir da Constituicdo de 1988 que proibiu os
chamados concursos internos. Com 0 ingresso sempre através de concursos externos, e com
vaga aberta para o nivel inicial da escala de remuneracdo, a possibilidade de ascenséo via

alteracédo de carreira fica limitada, até mesmo se houver relacdo de carreira entre 0s cargos.
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De acordo com essa dindmica, ndo ha possibilidade, por exemplo, de técnico de
contabilidade para o cargo de contador, ou de técnico em manutencdo passar para engenheiro.
Essa impossibilidade de evolugdo de cargos dentro da administragdo, mesmo quando eles
possuem relacdo entre si, reduz as perspectivas de desenvolvimento profissional dos servidores,
fator indispensavel para a boa gestéo de recursos humanos tanto no modelo burocratico como
no gerencial (OCDE, 2010).

2.3.2. Remuneracdo e Beneficios

A Constituicdo Federal vigente prevé a adocdo, na administracdo publica federal direta,
autarquica e fundacional, de duas formas remuneratorias: remuneracao fixa funcional (utilizada
no servico publico na sua forma mais tradicional) e remuneracdo variavel (utilizada por meio
de adicionais e gratificagdes, inclusive de produtividade). Entretanto, independentemente da
forma de remuneracdo utilizada, a fixacdo ou alteracdo dos valores remuneratorios deve
originar-se de projeto de lei, condicionada a previsdo orcamentaria para essas despesas
adicionais (SANTOS, 2013).

Segundo o artigo 37° da Constituicdo Federal de 1988, a remuneracdo dos servidores
publicos e o subsidio devem ser fixados ou alterados por lei especifica, observada a iniciativa
privativa de cada ente estatal, assegurada revisao anual, sempre na mesma data e sem distin¢éo
de indices, além disso, os vencimentos dos cargos do Poder Legislativo e do Poder Judiciario
ndo poderdo ser superiores aos pagos pelo Poder Executivo. Em conformidade com a
constituicdo, a Lei 8.122, de 1990, que regulamenta o regime juridico dos servidores publicos
civis da Unido, assegura no artigo 41° 84° a isonomia de vencimentos para cargos de
atribuicoes iguais ou assemelhadas do mesmo Poder, ou entre servidores dos trés Poderes,

ressalvadas as vantagens de carater individual e as relativas a natureza ou ao local de trabalho.

Para Santos (2013), o estabelecimento de remuneracdo na administracdo publica com
base nos dispositivos legais da Constituicdo Federal de 1988, e da Lei 8.112, de 1990, tem o
objetivo de evitar desigualdades remuneratérias acentuadas que podem comprometer o
equilibrio das relagdes funcionais no ambiente organizacional. No entanto, contrariando o
resultado almejado pelo legislador, a definicdo das remuneracfes acontece atraves de um
processo de definigéo salarial centralizado e por carreira, onde as carreiras sdo utilizadas pelas

organizacg0es, individualmente, para atribuir vantagens aos diferentes cargos (OCDE, 2010).
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Como o planejamento da forca de trabalho, a responsabilidade pela defini¢cdo dos salarios
e remuneragdes é centralizada pelo Ministério do Planejamento, Desenvolvimento e Gestdo e
pela Presidéncia da Republica. A primeira parte do processo € realizada pela Secretaria de
Orcamento Federal (SOF) que determina os valores que podem ser atribuidos aos servidores
publicos, baseada em projecGes econdmicas e orcamentarias, em seguida, 0s ministérios
setoriais sdo envolvidos no processo, alguns apenas marginalmente e outros com forga
suficiente para impor seus pleitos, comportamento que contribui para sabotar o estabelecimento

de um processo de remuneracdo coerente para o conjunto do governo (OCDE, 2010).

Freitas e Palotti (2015) também mostram que a composi¢éo salarial no Poder Executivo
ndo é uniforme para o funcionalismo publico federal, pois existem carreiras de nivel superior,
que apresentam valores diferenciados das demais, com maiores vencimentos. Esse tratamento
diferenciado é dado, especialmente, para um nudcleo considerado estratégico para
funcionamento do Estado, composto pelas carreiras destinadas a defesa judicial, arrecadagéo
tributéria, policia federal, e carreiras relacionadas a gestao de politicas publicas e planejamento

governamental.

Dessa maneira, o relatério da OCDE (2010) conclui que o servico publico no Brasil
convive com as desvantagens de um sistema descentralizado, ou seja, a auséncia de uma
perspectiva global do governo e niveis diferenciados de remuneracdo (nem sempre legitimos)
entre carreiras, ministérios e até mesmo entre cargos semelhantes, mas sem as vantagens de um
sistema descentralizado, ou seja, a delegacdo da responsabilidade administrativa aos gerentes e

diretores de ministérios e agéncias.

Através de uma comparacdo entre as médias de vencimentos dos Poderes e dentro do
préprio Executivo federal, Freitas e Palotti (2015) revelaram que a despesa média mensal de
remuneracfes no Executivo era menos da metade da vigente no Legislativo e no Judiciério, e
no proprio Executivo também existem assimetrias significativas entre as carreiras. Contudo, no
ambito do Poder Executivo federal, os autores destacaram que a partir de 2006 foram
estabelecidos ganhos salariais substanciais, € uma recomposi¢do da despesa com servidores
ativos, pois 0 vencimento basico, antes responsavel por um quarto do total das despesas com

estes servidores, passou a corresponder a 50% desse total.

A descricdo da estrutura de remuneracdo para o funcionalismo publico federal é
complexa, pois, cada carreira tem sua l6gica propria de remuneracédo. O estudo da OCDE (2010)
constatou que a composi¢do da remuneragdo no governo federal € formada pelo salério base,

que engloba cerca de 40% a 60% da remuneracdo total, e uma série de gratificaches
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diferenciadas, além da existéncia de salario baseado em desempenho, que, na préatica levou o
processo de avaliacdo a se tornar uma etapa burocrética, necessaria para atribuir remuneragdo
adicional. Dessa maneira, foi identificado um modelo de remuneracéo que agrega vencimento
basico ao componente vinculado a desempenho e, em alguns casos, outro vinculado a
escolaridade, e outro modelo, que a lei denomina de subsidio, atribuido a carreiras especificas,
e que consiste em remuneracdo em parcela Unica, sem qualquer componente variavel (OCDE,
2010; BRASIL, 1990).

Essa pesquisa realizada pela OCDE (2010) nao identificou qualquer tipo de incentivo que
tivesse suas regras definidas para a organizagdo e que afetasse todos os trabalhadores em
atividade, ou que néo estivesse vinculado a estrutura de determinada carreira. Dessa maneira, a
mesma organizacao apresenta diversas regras de remuneracao variavel, a depender de quantas
forem as carreiras que integrem seus quadros, inclusive carreiras que nao tém este componente,
dificultando um alinhamento de incentivos das pessoas para o alcance dos resultados
organizacionais, especialmente porque o dirigente maximo da organizacdo ndo tem autonomia

para revisdo dos valores a serem atribuidos (CAMARGO, 2012).

Nesse sentido, o0 documento da OCDE (2010) conclui que, nos moldes atuais, 0 processo
decisério que determina a remuneracdo dos servidores ndo estd fundamentado numa visao
estratégica, permitindo aumentos de salarios, ndo necessariamente justificados, por carreiras ou
grupos de carreiras e sujeito a pressdes politicas, trazendo ineficiéncia e complexidade ao
sistema de remuneracdo. Por fim, o referido relatério traz a luz a questdo dos cargos em
comissdo —Direcdo e Assessoramento Superior (DAS), de livre nomeacdo, que recebem
suplementos salariais, ndo previstos na estrutura do salario regular, mas necessarios para atrair

e reter o pessoal adequado no nivel médio e nos cargos seniores.

Além da remuneracdo, a aposentadoria do servidor publico tem sido alvo de muitas
reformas que trouxeram perdas, e afetam a percepcao de justica dos servidores. A protecdo
social dos servidores publicos foi tratada, até a Constituicdo de 1988, como uma extensdo da
politica de pessoal do Estado, ou seja, era um bdnus a ser outorgado aos servidores, em
retribuicdo as vérias décadas de servicos prestados ao Estado. Com o advento da Constitui¢do
Federal de 1988, o art. 40, em sua redagéo original, manteve as regras para que os servidores
titulares de cargos efetivos da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios, se
aposentassem por tempo de servico, com proventos calculados com base na Gltima remuneragéo
percebida na atividade (PORTO; CAETANO, 2015).
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No entanto, Porto e Caetano (2015) mostram que, ja em 1993, a Emenda Constitucional
n® 3 determinou que os servidores publicos contribuissem financeiramente para o custeio de
aposentadorias e pensoes, alterando a logica de retribuicdo e agradecimento pelos servicos
prestados ao Estado, para algo de natureza contributiva. Em seguida, em 1998, a EC n° 20
revestiu o regime previdenciario do servidor publico de carater contributivo, de modo a
preservar o equilibrio financeiro e atuarial, assim, o tempo de servico deu lugar ao tempo de
contribuicdo no sistema dos regimes proprios de previdéncia do servidor, assim, além da
contributividade, incluiu idade minima de aposentadoria, extinguiu a aposentadoria
proporcional para os servidores que ingressaram no servico publico ap6s sua promulgacéo
(OLIVEIRA; GROHMANN, 2016).

As mudancas continuaram avancando, e com a EC n° 41/2003, os maiores impactos se
deram com a exigéncia de contribuicdo para os inativos, taxados no valor que excede o teto do
regime geral de previdéncia, e a alteragdo das regras de calculo dos proventos de aposentadoria,
que deixaram de ser baseadas na ultima remuneracdo do servidor publico, passando a considerar
a média aritmética simples das contribuicdes, além disso, extinguiu a paridade, ou seja, o direito
de ter os proventos reajustados na mesma proporcao e data dos servidores em atividade
(PORTO; CAETANO, 2015; OLIVEIRA; GROHMANN, 2016). Porto e Caetano (2015)
mostram que nos anos de 1998 e 2003, periodo em que as reformas importantes foram
implantadas nos sistemas da previdenciaria, as solicitacdes de aposentadoria aumentaram
significativamente, refletindo o receio por parte dos servidores da Unido quanto as mudancas

introduzidas por essas emendas.

Mais recentemente, a EC n° 70, de 29 de marc¢o de 2012, alterou a regra da aposentadoria
por invalidez outorgando aos servidores que ingressaram no servico publico até data da
publicacdo da EC n° 41/2003, o direito a aposentadoria por invalidez com proventos
correspondentes a remuneracdo integral do cargo, e o direito ao critério de reajuste pela
paridade. Além disso, também em 2012, a Lei n® 12.618, de 30 de abril, instituiu o regime de
previdéncia complementar do servidor publico federal titular de cargo efetivo e fixou o limite
maximo para a concessdo de aposentadorias e pensdes pelo regime de previdéncia geral
(PORTO; CAETANO, 2015).

Essa determinacdo de limitacdo dos beneficios ao valor méximo aplicado aos
trabalhadores do RGPS, ja estava prevista pela EC. n°20, de 1998, mas, so se efetivou em 2013,
com criacdo e a operacionalizacdo do Fundo de Previdéncia Complementar do Servidor Publico

Federal, possibilitada pela publicacdo da Lei n®12.618, de 2012, que autorizou a criagdo de trés
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entidades fechadas de previdéncia complementar, denominadas Fundacdo de Previdéncia
Complementar do Servidor Publico Federal do Poder Executivo (Funpresp-Exe), Fundacgdo de
Previdéncia Complementar do Servidor Publico Federal do Poder Legislativo (Funpresp -Leg)
e Fundacdo de Previdéncia Complementar do Servidor Publico Federal do Poder Judiciario
(Funpresp-Jud) (OLIVEIRA; GROHMANN, 2016).

Por fim, Oliveira e Grohmann (2016), destacam a Lei n°® 13.135, de 17 de junho de 2015,
que trouxe mudancas para a concessdo de pensdo civil por motivo de falecimento de servidor
ativo ou aposentado, como: a exigéncia de caréncia de 18 meses de contribuicao do servidor e
de tempo minimo de casamento ou unido estavel de dois anos, ressalvados, em ambos 0s casos,
a morte por acidente de qualquer natureza ou de doenca profissional ou do trabalho; a variagdo
de tempo de recebimento de pensdo pelo cbnjuge ou companheiro, de acordo com a idade na
data de Obito do instituidor; vedacdo da percepcdo de mais de duas pensdes, assim como a

percepcdo cumulativa de penséo deixada por mais de um conjuge.

Essas reformas na previdéncia social impuseram um novo paradigma tanto para os atuais
servidores quanto para aqueles que pretendem ingressar na administracdo publica, ao aproximar
as regras do Regime Geral de Previdéncia Social das regras do Regime Proprio de Previdéncia
Social, com o estabelecimento, entre outas medidas, do calculo dos proventos por média, sem

paridade, e de um valor méaximo para o beneficio.

2.3.3. Processos Decisorios e Orcamento

A Constituicdo Federal, 1988, fixa uma organizacao geral para 0 processo orcamentario
baseada em uma hierarquia de trés leis ordinarias: a Lei do Plano Plurianual (PPA), a Lei de
Diretrizes Orcamentarias (LDO) e a Lei Orcamentaria Anual (LOA). O PPA é a mais
abrangente, com duracdo de quatro anos, cujo objetivo principal é estabelecer diretrizes,
objetivos e metas para as despesas de capital e despesas de duragdo continuada, sendo um
instrumento de planejamento de longo prazo. A LDO é subordinada ao PPA, e em consonancia
com este, vai fixar os parametros e orientagdes gerais para a construcdo da LOA, que tem
vigéncia anual e cuja funcdo primordial é estimar a receita publica e fixar a despesa para o
exercicio financeiro, inclui o orcamento fiscal, orcamento da Seguridade Social e 0 orgamento

de investimento das empresas estatais (MENDES, 2008).
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O processo orcamentario compreende as fases de elaboracdo e execugdo das leis
orcamentarias, onde cada lei tem ritos proprios de elaboragéo, aprovacdo e implementacéo pelos
Poderes Legislativo e Executivo. O Ministério do Planejamento é o 6rgao central, responsavel
pela elaboracdo, acompanhamento e avaliacdo do plano plurianual de investimentos, pela
elaboracdo dos Orgamentos Anuais, feito por meio da Lei de Diretrizes Orgcamentérias (LDO)
e da proposta orcamentaria da Unido, além de acompanhar e avaliar o comportamento da
despesa publica e de suas fontes de financiamento, realizando estudos sobre politicas publicas,

bem como a estrutura do gasto publico (MPDG).

Conforme a Lein®10.180, de 2001, os Sistemas de Planejamento e de Orcamento Federal,
tem a finalidade de formular o planejamento estratégico nacional, os planos nacionais, setoriais
e regionais de desenvolvimento, o plano plurianual, as diretrizes orcamentéarias e 0s orcamentos
anuais, gerenciar o processo de planejamento e orcamento federal e promover a articulagdo com

os Estados, o Distrito Federal e os Municipios, visando compatibilizar normas e tarefas afins.

No Art. 4°, 0 normativo prevé, que o Sistema de Planejamento e de Or¢camento € formado
pelo Ministério do Planejamento, Orgcamento e Gestao, como 6rgdo central, por 6rgaos setoriais
(unidades de planejamento e orcamento dos Ministérios, da Advocacia-Geral da Unido, da
Vice-Presidéncia e da Casa Civil da Presidéncia da Republica) e 6rgaos especificos (vinculados
ou subordinados diretamente ao 6rgao central do Sistema). “Os 6rgaos setoriais e especificos
ficam sujeitos a orientacdo normativa e a supervisao técnica do 6rgao central do Sistema, sem
prejuizo da subordinagdo ao 6rgdo em cuja estrutura administrativa estiverem integrados” (Lei
10.180, 2001, Art.4°, §3°).

O planejamento do processo tem como base a avaliagcdo do LDO anterior, a partir da qual,
sdo implementadas melhorias nos processos de trabalho, elaboracdo do cronograma,
atualizacdo dos manuais e instrucdes, e estabelecimento de diretrizes. Em seguida, 0 processo
percorre dois eixos principais: um voltado a elaboracdo do texto do projeto de lei, onde séo
definidas as normas financeiras e orcamentérias que integram o LDO, com a participacdo dos
Orgdos Setoriais e as Unidades Orcamentarias. Paralelamente, e outro eixo, onde s&o
elaborados, com base em informac@es fornecidas pelos diversos 6rgéaos, os anexos do LDO que
estabelecem metas, indicadores e riscos fiscais, é dada transparéncia a politica fiscal, e sdo
fixadas as metas e prioridades da administracdo publica federal. A etapa seguinte consiste
na consolidacdo e no envio do LDO pelo Presidente da Republica ao Congresso Nacional
(MPOG).


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/LEIS_2001/L10180.htm
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De acordo com Mendes (2008), essa estrutura de planejamento instituida pela
Constituicdo de 1988 sucumbiu as caracteristicas do sistema politico brasileiro, pois na
dificuldade de formar maiorias no Congresso, sede as pressdes eleitorais a expansao dos gastos
correntes, num contexto que leva ao processo decisorio focado no curto-prazo, cujos principais
objetivos sdo o equilibrio fiscal e o atendimento da base de apoio do governo no Congresso.
Sendo os principais instrumentos de gestdo do orgcamento a compressdo dos investimentos
publicos (via contingenciamento de gastos), a elevacédo da carga e a flexibilizacdo da alocacédo
dos recursos através da desvinculacdo das receitas da Unido, o planejamento e a qualidade do

gasto ficam em segundo plano (MENDES, 2008).

O PPA é um modelo de planejamento burocratizado que contraria a ldgica do sistema
politico brasileiro de fortes incentivos politico-eleitorais com a expansdo do gasto publico
corrente e a dificuldade do Poder Executivo para formar maiorias no parlamento (MENDES,
2008). A combinacéo dessas caracteristicas, segundo Mendes (2008), resulta num regime fiscal
de equilibrio precério, focado no curto prazo, onde o Executivo tenta cumprir metas fiscais,
mas executando o maximo possivel de despesas de interesse da base parlamentar de apoio ao
governo através do contingenciamento de despesas (em especial das despesas de investimentos)
e a elevacdo da carga tributéria, pois, do lado do parlamento, busca-se elevar a receita estimada
para incluir novas despesas através de emendas, e pressionar para que suas emendas nao sejam

contingenciadas.

O principal efeito colateral é a abdicacdo do planejamento estratégico da execucao fiscal
no médio e longo prazo, o comprometimento da qualidade no gasto, na prestacdo dos servicos
publicos e na gestdo da mao de obra publica, que se configura como um reflexo das prioridades
politicas partidarias de curto prazo. Assim, mudancas sucessivas no foco das politicas publicas
de emprego e suas reformas ao longo do tempo, resultaram em mudancas fragmentadas e
incompletas, com pouca direcdo geral estratégica e sucessivas politicas descontinuadas em
relacdo a gestdo de pessoas, afetando a capacidade dos servidores publicos e ministérios de
trabalhar sem sucumbir excessivamente a pressdes particulares (OCDE, 2010).

2.3.4. Processo de Avaliacdo de Desempenho

O procedimento de avaliacdo para os servidores da administracdo Publica Federal é

regulamentado pela Lei n o 11.784, de 2008, cujo objetivo é promover a melhoria da
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qualificacdo dos servigos publicos e subsidiar a politica de gestdo de pessoas, principalmente
quanto a capacitacdo, ao desenvolvimento no cargo ou na carreira, a remuneracdo e a
movimentacdo de pessoal. O processo é composto por componentes de avaliacdo individual
(incluindo auto avaliacéo, a avaliacdo de outros servidores do mesmo nivel hierarquico e da
chefia), de grupo e institucional, envolvendo a publicizacdo das metas pactuadas e até a
participacdo de usuérios de servigos publicos, sendo que os resultados da avaliagdo serdo
utilizados para o célculo de gratificacbes que compdem a estrutura de remuneracao de diversas
carreiras federais (Lei 11.784, 2008).

A lei define ainda, que, avaliagdo de desempenho ¢ “o0 monitoramento sistematico e
continuo da atuacdo individual do servidor e institucional dos 6rgéos e das entidades, tendo
como referéncia as metas globais e intermediarias dos 0rgaos e entidades que compdem o
Sistema de Pessoal Civil” (Lei 11.784, 2008, Art. 141). Para isso, a lei estabelece, formalmente,
que a avaliacdo de desempenho tenha efeitos para o desenvolvimento nas carreiras e para o
pagamento de gratificacdes ou premiacOes por desempenho, embora néo se aplique a todas as

carreiras.

Apesar de existir uma regulamentacéo para a avaliacdo de desempenho do servidor, esta
ainda parece incipiente, sem vinculagdo com um robusto sistema de consequéncias, a exemplo
da previsdo da possibilidade de demissdo por insuficiéncia de desempenho, prevista na
Constituicdo Federal, que ainda carece de regulamentacéo, e o fato de importantes carreiras
passarem a ter remuneracdo composta por parcela unica, sem vinculacdo a qualquer tipo de
avaliacdo (OCDE, 2010).

Na lei, a avaliacBes de desempenho é determinante para a promocao do servidor, no
entanto, apesar das melhorias recentes, segundo o relatério da OCDE (2010), a gestdo por
desempenho possui um papel menor na carreira e na remuneracdo da maioria dos servidores,
além disso, condicdes prévias para 0 adequado funcionamento destas ferramentas ainda nédo
foram cumpridas. Um sistema formal de gestdo por desempenho, em que as avaliacfes de
pessoal determinem parte da remuneracéo e das carreiras das pessoas, é dificil de se estabelecer
no contexto onde a organizacgao ndo tem um sistema de gestdo por desempenho com definicéo
clara de objetivos nem relatérios sobre os resultados alcancgados, ndo conta com uma boa
aceitacdo pela equipe, e onde o atual sistema, baseado em carreiras, limita a utilizacdo desta

como um incentivo para um bom desempenho (OCDE, 2010).
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3. METODOLOGIA DA PESQUISA

Ainda que a metodologia seja um caminho, uma estratégia na pesquisa cientifica, ela se
configura, também, como uma elaboracéo, por parte do pesquisador, na interacdo com o objeto
de investigagéo e suas fontes de dados, sendo, portanto, importante refletir tanto acerca dos
resultados e da discussdo dos dados coletados pela pesquisa, quanto sobre sua trajetdria de
investigagdo (SOUZA JUNIOR; MELO; SANTIAGO, 2010).

Considerando que a abordagem qualitativa se aplica no estudo das relacdes, das crencas,
das percepcdes e opinides dos seres humanos, cujo produto das interpretagdes de como vivem,
pensam, constroem suas vidas e a si mesmos permite identificar processos sociais ainda pouco
conhecidos e levar a criacdo de novas abordagens, revisdo e criacdo de conceitos e categorias
durante a investigacdo (CAVALCANTE; CALIXTO; PINHEIRO, 2014), o presente trabalho
busca, a partir de uma investigacdo de natureza qualitativa, mostrar como é percebido o
fendmeno da justica organizacional entre os servidores do Instituto Gongalo Moniz/Fiocruz
BA. Quanto a finalidade, caracteriza-se por ser uma pesquisa descritiva na medida em que

compreende a obtencéo e exposicdo das caracteristicas da populacéo e do fendmeno analisado.

A pesquisa esta contextualizada no ambiente do servi¢o publico, precisamente na unidade
regional da Fundagdo Oswaldo Cruz na Bahia, o Instituto Gongalo Moniz (IGM/Fiocruz BA),
uma Fundacdo Puablica Federal vinculada ao Ministério da Saude e que se destaca pelas
pesquisas na area de ciéncia e tecnologia em salde. O Instituto € uma unidade técnico-cientifica,
lotada na cidade de Salvador, voltada para ensino, pesquisa, inovacao, assisténcia e extensao

no ambito da salde, e conta com 138 servidores publicos no seu quadro funcional.

Para atingir o objetivo da pesquisa, foi realizado um estudo bibliografico sobre os
diversos aspectos que permeiam o contexto de trabalho do servidor publico do IGM/Fiocruz
BA, e em seguida, foi realizada a coletadas as informac6es em duas etapas, uma que utilizou a
técnica de grupo focal, para coleta de informagdes junto aos servidores, e outra em que realizou
entrevistas semiestruturadas com chefes de setor, com a finalidade de captar a percep¢do dos
gestores e fazer a triangulacdo das informagdes coletadas no grupo focal. Para o tratamento e
interpretacdo dos dados coletados, a técnica de analise de contedo se mostrou como

instrumento ideal na busca da interpretacdo e descri¢ao das informacoes.



Figura 1 - Esquema Basico da Pesquisa:

Problema: Diante do contexto politico e legal do servico publico federal brasileiro, e 0
impacto no cotidiano do servidor, qual a percepcao de justica organizacional entre os

servidores do IGM/Fiocruz BA?

|

O objetivo geral: O objetivo geral do presente projeto consiste em analisar a
percepcao de justica organizacional entre os servidores pablicos do Instituto
Gongalo Moniz/Fiocruz BA (IGM/Fiocruz BA).

Objetivo especifico Acdo da Pesquisa

a) Identificar a percepcdo de justica
organizacional entre  servidores do
IGM/Fiocruz BA referentes aspectos legais
do servico pablico como regime contratual,
regras da aposentadoria, e a politica

orcamentaria;
Coleta de dados:
b) Levantar a percepcdo de justica - Etapa 1 — Grupo focal
organizacional entre  servidores do ‘

IGM/Fiocruz BA quanto a retribuicdo e

resultados (salérios e beneficios) recebidos. - Etapa 2 — Entrevista
semiestruturada

c) Identificar a percepcdo de justica dos
servidores do IGM/Fiocruz BA, referente
aos processos decisorios e procedimentos
que determinam o estabelecimento de
metas, responsabilidades na instituig&o,
avaliacdo de desempenho, entre outros.

d) Identificar os principais fatores dentre
aspectos das relagOes interacionais que

afetam a qualidade nos processos e Tratamento e analise dos
influenciam na percepcdo de justica dados:

organizacional. - Anélise de Conteudo
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3.1. Contexto da Pesquisa — Fundac¢éao Oswaldo Cruz — FIOCRUZ

A Fundacéo Oswaldo Cruz iniciou sua atuacdo no ano de 1900, com a criacdo do Instituto
Soroterapico Federal, para fabricar soros e vacinas contra a peste bubénica, e a partir da atuacao
do bacteriologista Oswaldo Cruz, foi responsavel pela reforma sanitaria que erradicou a
epidemia de peste bub6nica e a febre amarela da cidade do Rio de Janeiro, além de ter sido
fundamental na criagdo do Departamento Nacional de Satde Publica, em 1920. Com o advento
do regime democratico em 1980, teve programas e estruturas recriados, e realizou o 1°
Congresso Interno, marco da moderna estrutura da Fiocruz, promovendo, nos anos que
seguiram, avancos na ciéncia, ampliando suas instalacbes e, em 2003, teve seu estatuto
publicado (FIOCRUZ, 2018).

Conforme estatuto, validado pelo Decreto n°® 8.932 em 2016, a Fundagdo Oswaldo Cruz
(Fiocruz) foi criada pelo Decreto n® 66.624, de 22 de maio de 1970, dotada de personalidade
juridica de direito publico, como fundacéo publica vinculada ao Ministério da Satde, com sede
no Rio de Janeiro e unidades em todas as regiGes do pais, cujas atividades estdo voltadas ao
desenvolvimento em areas da salde, educacdo, cientifico e tecnoldgico. Sua missdo €
disseminar e compartilhar conhecimentos e tecnologias voltados para o fortalecimento e a
consolidacio do Sistema Unico de Saude (SUS) e que contribuam para a promogéo da sadde e
qualidade de vida da populacéo brasileira, para a reducdo das desigualdades sociais e para a
dindmica nacional de inovacdo, tendo a defesa do direito a salde e da cidadania ampla como
valores centrais. (FIOCRUZ, 2018).

Para o cumprimento dessa missao, a Fiocruz realiza investimentos e atividades nas areas
de pesquisa biomédica e formacdo em ciéncia e tecnologia em saude; na pesquisa clinica e
atencdo de referéncia em doencas infecciosas e na area da saude da mulher, crianca e
adolescente; na pesquisa epidemioldgica e social; na pds-graduacdo em saude publica e na
formacdo de nivel técnico em sadde; no desenvolvimento tecnoldgico em saude; na produgéo
de reagentes, imunobioldgicos e medicamentos; na preservacao do patriménio historico cultural
da salde; na producdo e disseminagédo de informacdo em C&T e salde; e no desenvolvimento
de a¢des de vigilancia em satde (FIOCRUZ, 2018).

Como principais resultados e reconhecimento de sua atuacdo, a Fiocruz se destacou em
diferentes contextos: recebeu o Prémio Mundial de Exceléncia em Saide Publica 2006,
concedido pela instituicdo mais importante de Saude Pablica do mundo, a Federacdo Mundial

de AssociacGes de Saude Puablica, e a Ordem do Meérito Cientifico Institucional 2006,
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importante honraria concedida pelo governo federal; os programas de p6s-graduacédo da Fiocruz
ultrapassam a marca de 3,3 mil teses e dissertacfes e a Ensp inaugurou seu primeiro mestrado
no exterior — na area de salde publica - em Luanda; a vacina contra meningite meningocécica
A e C, produzida na fabrica de Bio-Manguinhos, foi pré-qualificada pela Organizacdo Mundial
de Saude (OMS) para fornecimento as agéncias das Nagoes Unidas; e o Arquivo Oswaldo Cruz
foi reconhecido como acervo de relevancia nacional pelo Programa Memoria do Mundo, da
Unesco (FIOCRUZ, 2018).

Além disso, em 2009, a Fundagdo formou a primeira turma de pds-graduacédo
internacional em Mogambique, ampliou o0 convénio com o Instituto Pasteur, na Franca, e iniciou
novos acordos com Estados Unidos, China e Argentina, e outros paises. Nesse sentido, se
destacou como principal executora no pais da cooperacdo internacional na area da saude,
atuando prioritariamente nos paises da América Latina, da Africa e da Comunidade de Paises
de Lingua Portuguesa, mantendo desde 2008 um escrit6rio oficial em Maputo, Mogambique
(FIOCRUZ, 2018). A expansao e consolidacdo internacional refletem a ampliacdo do papel

estratégico da instituicdo no Estado.

3.1.1. Governanca

De acordo com o Relatério de Gestdo da Fiocruz (2018), o modelo do sistema de
governanca da Fiocruz, € estruturado com principios, estruturas e praticas participativas e
democraticas, incorporadas nos processos de tomadas de decisfes corporativas que resultam de
deliberagdes colegiadas em todos 0s niveis organizacionais. A estrutura de governanca da
FIOCRUZ é constituida pelo Congresso Interno, o Conselho Superior e a Ouvidoria, o Coletivo
de Gestores, as Camaras e Foruns técnicos, 0s Orgdos de autocontrole como Auditoria e

Procuradoria.

O Conselho Superior da Fiocruz tem a misséo de exercer o controle social em nome da
sociedade civil, sendo responsavel por avaliar as proposi¢cdes de desenvolvimento institucional,
planos anuais e de médio prazo, acompanhar a execucdo de planos estratégicos e recomendar
providéncias que julgar convenientes para a adequacgdo das atividades técnicas e cientificas da
Fiocruz a consecugdo dos seus objetivos, além de propor o afastamento do Presidente da

Fiocruz pelo ndo cumprimento das diretrizes politico institucionais (BRASIL, 2016).
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A composicdo do Conselho Superior é definida no art. 8° do Estatuto da Fiocruz, onde
determina que seus membros ndo podem pertencer ao quadro de servidores da Instituicdo, com
excecao do presidente da Fiocruz, que o preside. Esses representantes podem ser membros da
sociedade civil, do poder publico, personalidades de reconhecida competéncia técnico-
cientifica, representantes do SUS, da area de Ciéncia e Tecnologia e de outros setores, tais como
Educacgédo, Ambiente, Previdéncia, Agricultura e Trabalho.

O Congresso Interno é o 6rgdo maximo de representacdo da comunidade da Fundacao
Oswaldo Cruz, a quem compete deliberar sobre assuntos estratégicos relacionados ao
macroprojeto institucional, sobre o regimento interno e propostas de alteragdo do estatuto, bem
como sobre matérias de importancia estratégica para os rumos da instituicdo. Deve ser
convocado a cada quatro anos, sendo presidido pelo presidente da Fiocruz e composto por
delegados eleitos pelas unidades, em numero proporcional aos de seus servidores (BRASIL,
2016).

Conforme definido em Estatuto, o Congresso Interno é convocado, ordinariamente, pelo
presidente da Fiocruz no primeiro ano de mandato ou, extraordinariamente, por iniciativa do
presidente, de dois tercos dos membros do Conselho Deliberativo da Fiocruz, cinquenta por
cento mais um dos delegados ou por um terco dos servidores estatutarios da Fiocruz. Os
critérios para a composi¢do do Congresso Interno, incluindo a representagdo proporcional por
unidade ou grupo funcional, séo definidos pelo Conselho Deliberativo da Fiocruz. O modelo
de congresso e sua composicao, sdo fundamentados na légica representativa do conjunto dos
trabalhadores, considerando quantitativos minimos e maximos por unidade, impedindo

supervalorizar unidades de maior porte (FIOCRUZ, 2016).

O Conselho Deliberativo, 6rgdo superior de formulacdo e conducdo da politica de
desenvolvimento institucional, delibera sobre a programacdo de atividades e a proposta
orcamentaria anual, acompanha e avalia o desempenho das unidades, recomenda a
implementacdo de melhorias, decide sobre a politica de pessoal, aprova normas de
funcionamento e organizagéo das unidades, bem como sobre a destituicdo dos seus diretores; e

pronunciar-se sobre a celebracdo de convénios, contratos, acordos e ajustes (FIOCRUZ, 2016).

E composto, conforme atualizagdo do texto do estatuto pelo VIl Congresso Interno
(2016), pelo Presidente, Vice-presidentes, Chefe de Gabinete, por um representante do
Sindicato de Servidores de Ciéncia, Tecnologia, Producdo e Inovacdo em Saude Publica

(ASFOC-SN), pelos dirigentes maximos das unidades técnico-cientificas, técnico-
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administrativas, pelos auditor-chefe, procurador-chefe e ouvidor, pelo dirigente da Diretoria
Regional de Brasilia.

O Conselho Deliberativo é presidido pelo Presidente da Fiocruz, sendo suas deliberacdes
adotadas pela maioria simples dos votos dentre o0s votantes que sdo o Presidente da Fiocruz, os
Diretores das Unidades Técnico-Cientificas, os Diretores das Unidades Técnicas de Apoio e
um representante da Associagdo dos Servidores. A Presidéncia organiza a sua pauta de decisdes
para reunides que acontecem ordinariamente ou extraordinariamente em consonancia com as
demandas institucionais e com o plano estratégico definido no Congresso Interno (FIOCRUZ,
2016).

Em relagdo a Presidéncia da Fiocruz, conforme determina o Estatuto, o Presidente é
escolhido mediante indicacdo do Ministro de Estado da Salde, a partir de uma lista triplice
resultante de processo eleitoral junto a comunidade de servidores da Fiocruz, sendo entdo,
nomeados pelo Presidente da Republica. Processo semelhante ocorre na escolha dos dirigentes
das Unidades Técnicas de Apoio e as Unidades Técnico-Cientificas, onde seus Diretores sdo
indicados pelo Presidente da Fiocruz, escolhidos de uma lista de até 3 (trés) nomes, indicada
pela comunidade de cada unidade através do voto direto e nomeados de acordo com as normas
da legislacéo vigente (FIOCRUZ, 2016).

Nesse contexto estrutural, o planejamento organizacional € guiado pelas diretrizes
estabelecidas pelo Congresso Interno da Fiocruz e pelos elementos estratégicos do Plano
Plurianual do Governo Federal, que formam um conjunto de iniciativas, metas e indicadores
para o alcance de objetivos institucionais. A partir destas definicbes sdo elencadas as
prioridades a serem implementadas, e que estéo refletidas em projetos e operacdes, bem como
nas Leis Orcamentérias Anuais do periodo, em termos de recursos e metas fisicas anuais, que
configuram o Plano Anual (FIOCRUZ 2018). Segundo o Relatério de Gestdo (2018), esse
processo de planejamento envolve instancias deliberativas e consultivas, incluindo as Camaras
Técnicas e demais grupos de discussao das diversas areas finalisticas da instituicdo e da area de
gestdo e visam subsidiar as diretrizes tanto de médio e longo prazo, quanto o tatico-operacional.

3.1.2. Processo de Avaliagéo de Desempenho

O Sistema de Avaliacdo de Desempenho Individual na Fiocruz, insere-se em uma

perspectiva global de Gestdo do Desempenho que integra trés componentes inter-relacionados:
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Avaliacdo do Desempenho Institucional Global (ADIG) — Fiocruz; Avaliagcdo do Desempenho
Institucional Intermediaria (ADII) — Unidade; Avaliacdo do Desempenho Individual (ADI) —
Servidor. Cada componente foi dividido em quatro fases: Pactuacdo de Metas; Monitoramento
(Repactuacdo de Metas); Avaliacdo do Desempenho (Apuracdo de metas e Avaliacdo de fatores

minimos) e Devolugdo dos Resultados (Feedback).

Os critérios e procedimentos para a realizacdo das avaliacdes de desempenho institucional
e individual, para fins de pagamento das gratificacbes de desempenho que compbdem a
remuneracdo dos servidores da Fiocruz, sdo regulamentados pelo Decreto n°® 7.133, de 19 de
marco de 2010, e € composto por: avaliacdo institucional, que vale até 80 pontos, e avaliacdo
individual, que vale até 20 pontos, sendo que a Avaliacdo de Desempenho Institucional engloba
os resultados referentes as metas da Fiocruz (até 50 pontos) e metas intermediarias das Unidades
(até 30 pontos). Todo o processo de ADI é realizado via web, e cada servidor devera possuir

acesso ao sistema para registro das informacdes.

De acordo com orienta¢des emitidas pela COGEPE, o processo inicia-se com a fase de
pactuacdo de metas individuais que acontece ap6s a publicacao das metas institucionais (globais
e intermediarias). Nesse momento, cada servidor devera ser relacionado a uma chefia e ao
conjunto de servidores de sua equipe, ou Seja, a0 grupo de pessoas que de maneira regular,
direta e continua atuam por missdo e objetivos comuns, buscando alcancar objetivos

compartilhados através de seus processos de trabalho.

Apbs cada chefe registrar no sistema os objetivos da equipe para o periodo, o servidor
deveréa preencher seu Plano de Trabalho Individual com suas metas individuais orientadas por
esses objetivos, de maneira que suas metas estejam em acordo com as metas intermediarias de
sua Unidade. Para esse ciclo, devera ser registrado no minimo duas, e no maximo seis metas,
cuja pontuacdo devera ser estabelecida em reunido de pactuacdo entre o servidor e seu chefe

que ird validar o Plano de Trabalho Individual de cada membro.

Encerrada a fase de Pactuacdo de Metas Individuais, segue-se a Fase de Monitoramento,
que tem a finalidade de incluséo dos servidores que retornaram de licencas ou afastamentos, e
gue ndo tiveram a possibilidade de pactuar as metas individuais na etapa anterior, além da

repactuacdo de metas (ajustes nas metas cadastradas no sistema, quando necessario).

A etapa seguinte, é de Avaliacdo de Desempenho, onde o desempenho individual dos
servidores € composto pela soma dos pontos do Relatorio de Desempenho (até 14 pontos) e da

Avaliacdo de Desempenho de Servidores (até 6 pontos). O primeiro documento constitui 0s
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resultados da execucdo das metas individuais, e a participacdo em ac6es de desenvolvimento,
enquanto a Avaliacdo de Desempenho de Servidores ocorre com a auto avaliagdo, avaliagéo da
equipe e do lider da equipe segundo fatores minimos listados no formulario, como iniciativa,
assiduidade, trabalho em equipe, entre outros. As chefias deverdo validar os Relatérios de
Desempenho de suas equipes, analisando justificativas em caso do servidor ndo alcancgar
determinada meta por motivo justificado.

A fase final do Ciclo de Avaliacdo de Desempenho é caracterizada pela Entrevista de
Retorno dos Resultados da ADI, na qual os chefes deverdo se reunir individualmente com cada
membro de suas equipes para divulgagdo dos resultados e definir acdes de desenvolvimento
necessarias para suprir as lacunas de competéncias apontadas na avaliacdo de desempenho. Em
seguida, o servidor devera registrar no sistema se concorda ou discorda do resultado final, e
caso ndo concorde, podera entrar com Pedido de Reconsideracdo, que sera reavaliado e
novamente discutido com a chefia, podendo ainda, recorrer a Subcomissao de Avaliacdo de
Desempenho (Subcad) que devera analisar, em 5 dias, o pleito do avaliado.

3.1.3. Instituto Gong¢alo Moniz (IGM — Fiocruz BA)

O Instituto Gongalo Moniz (IGM - Fiocruz BA), teve origem a partir da iniciativa dos
governos federal e estadual que, buscando sedimentar as bases da pesquisa cientifica, do
desenvolvimento tecnoldgico e da formacdo de recursos humanos qualificados para o
enfrentamento de problemas de salde publica no estado da Bahia, instituiu em 1950, a
Fundagéo Gongalo Moniz. Sua finalidade era manter e desenvolver os servigos de um Instituto
de Saude Publica, com foco na realizacédo de exames laboratoriais e producéo de vacinas e soros
demandados pelo Estado, bem como na formacdo de pessoal técnico-especializado em

colaboracdo com universidades e demais estabelecimentos de pesquisa.

Posteriormente, em 1957, foi parte do Nucleo de Pesquisas da Bahia (NEP), criado por
meio de um convénio entre o Instituto Oswaldo Cruz (IOC/Fiocruz) e o Instituto Nacional de
Endemias Rurais (INERU), para estudar endemias parasitarias no estado da Bahia, sendo, em
maio de 1970, incorporada a Fiocruz passando a denominar-se Centro de Pesquisa Gongalo
Moniz (CPqQGM). Dez anos depois se tornou uma unidade técnico-cientifica da Fiocruz, e
atualmente, ja como Instituto Gongalo Moniz, tem o foco no estudo de doengas infecciosas e
parasitarias, na realizacdo de exames anatomopatoldgicos, além de abrigar dois cursos de pos-

graduacdo stricto sensu em niveis de mestrado e doutorado.
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Conforme estatuto da Fiocruz, publicado pelo Relatério Final do 11V Congresso Interno
(2016), compete ao Instituto Gongalo Moniz planejar, coordenar e executar atividades no
campo da saude publica com énfase em temas de importancia regional e nacional, relacionadas
a: realizacdo de pesquisas cientificas nas areas da satde publica; ao desenvolvimento do ensino
e formacdo de recursos humanos; ao desenvolvimento de atividades para a melhoria da situagéo
socio sanitéaria regional; ao apoio técnico de referéncia aos laboratorios de salde publica;
assessoria técnico-cientifica ao Sistema Unico de Salde e colaboracido com organizacoes
nacionais, estrangeiras e internacionais em sua area de atuacdo, e a realizacdo de
desenvolvimento tecnoldgico e inovacao orientado ao sistema produtivo de saude (FIOCRUZ,
2016).

A estrutura organizacional do IGM — Fiocruz BA tem como instancias decisérias
méaximas a Assembleia Geral, composta pelo conjunto de servidores, o Comité Deliberativo
(CD) e a Diretoria. Tanto no CD como na Diretoria, 0s membros sdo escolhidos através de
processo eleitoral, sendo que, cada membro do Comité é indicado pelos seus pares, e 0 Diretor
eleito pela comunidade do IGM — Fiocruz BA. A Diretoria é composta pelo Diretor e por trés
Vice-Diretorias: de Pesquisa Desenvolvimento Tecnologico e Servicos de Referéncia; Ensino

e Informacéo; e Gestdo e Desenvolvimento Institucional (IGM, 2006).

O Comité Deliberativo € um 6rgéao colegiado composto pelo Diretor, por um membro da
Associacdo de Servidores da Fiocruz (ASFOC), cinco representantes das chefias de
laboratdrios, um representante da area de ensino, um representante de cada categoria
profissional (pesquisadores, analistas, tecnologistas, técnicos e assistentes). Conforme
Regimento Interno do IGM — Fiocruz BA (2006), o CD tem como principais responsabilidades:
deliberar sobre a politica de desenvolvimento institucional do IGM — Fiocruz BA; aprovar,
anualmente, o desempenho institucional do IGM - Fiocruz BA; deliberar sobre o
credenciamento, composicdo e descredenciamento de Laboratorios; deliberar sobre
reivindicacdes de membros da comunidade interna, encaminhados pela Direcdo; pronunciar-se
sobre a celebragdo de convénios e contratos institucionais de cooperacéo técnico-cientifica com
entidades nacionais e internacionais; designar a Comissao Eleitoral que conduzira o processo
de eleigdo da Direcdo da instituicdo; aprovar a proposta orgamentaria anual do IGM — Fiocruz

BA, encaminhada pela Dire¢éo; e decidir sobre os casos omissos do regimento (IGM, 2006).
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3.2. Etapal - Grupo Focal

A origem da utilizacdo da técnica de grupos focais se deu, segundo Gil (2008), nos
trabalhos desenvolvidos pelo socidlogo Robert K. Merton durante a Segunda Guerra Mundial,
com a finalidade de estudar o moral dos militares, sendo que sua utilizagdo se disseminou a
partir da década de 1980, quando passou a ser utilizado em pesquisas mercadoldgicas, se
afirmando como procedimento adequado para fundamentar pesquisas qualitativas em diversos

campos das ciéncias sociais.

Trad (2009) afirma, também, que o grupo focal é uma técnica do tipo qualitativa, e possui
0 objetivo de tomar conhecimento das percepgOes, opinides e sentimentos referente a
determinado assunto, num ambiente de interacdo, que propicia um debate aberto em torno de
um tema de interesse comum aos participantes. Complementando essa caracterizacdo, Silva,
Silva e Mesquita (2014) mostram que o grupo focal, como um procedimento metodoldgico que
permite o envolvimento entre o investigador e os participantes no processo de pesquisa, amplia
o potencial de comprometimento de ambos na discussdo e interpretacdo dos dados de interesse

comum.

Nesse sentido, Silva, Silva e Mesquita (2014), afirmam também, que o uso da interacdo
de grupo é a caracteristica principal da técnica de grupo focal, onde a producdo de dados,
informacgdes e introspecgBes ficam mais acessiveis a partir do estimulo a expressdo das
percepcbes do grupo. Essa técnica consiste numa dinamica integradora, ou seja, 0 grupo
promove uma interacdo social entre os participantes selecionados de acordo com caracteristicas
predefinidas, orientadas para o objetivo da pesquisa, sob a coordenacdo de um moderador que
vai estimular opinides, sentimentos, percepcdes, comportamentos acerca de tematica especifica,
podendo alcancar tanto o consenso quanto o dissenso (SILVA; SILVA; MESQUITA, 2014).

Corroborando com a afirmacéo do paragrafo anterior, Fogaca e Coelho (2015) mostram
que o método de grupo focal promove a criacdo do conhecimento com base nas diferentes
experiéncias, formas de conhecimento, diversidade e interacdo entre os participantes, ao
favorecer a geracao de percepg0es, atitudes, pensamentos e valores destes. No entanto, apesar
da interagéo ser a vantagem do grupo focal, esse aspecto tem sido pouco analisado em pesquisas
anteriores, sendo visto apenas como um recurso para a coleta de informagdes, cujas analises
séo feitas de forma individualizada e isolada (FOGACA; COELHO, 2015).
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Outro aspecto importante a ser considerado na utilizacdo da técnica do grupo focal é que,
essa ferramenta de pesquisa deve estar relacionada com 0s pressupostos e premissas do
pesquisador que recorre ao grupo focal como forma de reunir informacdes necesséarias para a
tomada de decisdo, como instrumento promotor de autorreflexdo e da transformacéo social,
além do entendimento de que se trata de uma técnica para a exploracdo de um tema pouco
conhecido, visando a projecdo de pesquisas futuras (GODIM, 2002). Assim, dependendo do
objetivo do pesquisador, o grupo focal podera apresentar variacdes nas abordagens e no método
de aplicacdo, que, conforme um estudo conceitual realizado por Silva, Silva e Mesquita (2014),
pode estar relacionado a flexibilidade na sua utilizacdo e a possibilidade de combinacdo com
outros métodos de pesquisa, qualitativos ou quantitativos.

Entdo, apesar de existir um consenso em relacdo ao conceito do grupo focal como
interacdo de um grupo de pessoas, coordenada por um moderador para discutir
assuntos especificos, observa-se uma variagao nos aspectos como o tamanho do grupo, tamanho
e nimero de questdes dos assuntos discutidos, cessdo de recompensas e a regularidade quanto
ao objetivo do emprego do grupo focal (TRAD, 2009; SILVA; SILVA; MESQUITA,
2014).Entretanto, existem autores (TRAD, 2009) que, buscando estabelecer uma referéncia,
apontam que o nimero de participantes nos grupos focais pode ter uma variagdo de no minimo
06, até 15 pessoas, sendo o0 tamanho 6timo o que permite a participacdo efetiva de todos, com
a discusséo adequada dos temas.

Dessa maneira, € importante salientar que, conforme Silva, Silva e Mesquita (2014), os
aspectos positivos do grupo focal, como agilidade, baixo custo, interacao e flexibilidade, assim
como os negativos, dificuldades de selecdo de participantes, inibicdo destes, dependéncia do
moderador, podem ter os efeitos potencializados ou ndo, dependendo do contexto de
operacionalizacdo. Por isso, no planejamento de uma reunido de grupo focal é necessario
considerar alguns fatores para a garantia do pleno desenvolvimento como: recursos necessarios,
moderadores do grupo, numero de participantes e de grupos a serem realizados, perfil dos
participantes, processo de selecéo e tempo de duragéo (TRAD, 2009).

Para a coleta de dados, a presente pesquisa contou com dois grupos focais cujos temas
das reunides foram divididos de maneira a agrupar assuntos correlatos, conforme pode ser
verificado no Apéndice C, o roteiro para conducdo dos grupos focais. A primeira reunido
discutiu as questdes da justica organizacional referente a fatores predominantemente
determinados fora do controle da instituicdo pesquisada, instituidos através de leis e decretos

que independem de a¢Oes dos administradores locais. E a segunda reunido abordou questdes de
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processos e relacOes interpessoais cujos determinantes séo estabelecidos e influenciados por
atos e decisdes dos gestores locais. Dessa forma, a estruturagdo dos grupos otimizou as
discussoes, facilitando a coleta e interpretacdo dos dados por parte da pesquisadora, e evitou a

extensdo do tempo da reunido que poderia esgotar a disponibilidade dos participantes.

Apos a aplicacdo da técnica no presente trabalho, tornou-se mais evidente que 0s grupos
focais demonstraram ser espacos privilegiados de discusséo e de trocas de experiéncias em
torno das tematicas, pois seu formato estimulou o debate entre os participantes, permitindo a
problematizacdo dos temas abordados. Por isso, a utilizacdo do grupo focal nessa pesquisa se
justificou na medida em que compreendeu a percepcao de justica organizacional dos servidores
e suas relacbes com as variaveis determinantes dessa percep¢do, como: remuneracao,

processos, relacdes interpessoais e informacionais.

Através dos grupos focais foi possivel captar opinides, comportamentos, sentimentos
comuns e interpretacdes do grupo a respeito do assunto objeto dessa pesquisa, coletando
informagdes em quantidade, e qualidade, de forma rapida e com um nivel de profundidade que
somente a interacdo, a diversidade e a troca de experiéncias entre os participantes podem trazer.
Para isso, o planejamento do grupo focal compreendeu a defini¢do do problema, na primeira e
principal fase da pesquisa, construindo a partir dai todas as outras fases de identificacdo e
selecdo dos participantes, escolha do moderador, elaboracgéo do roteiro de perguntas, condugéo
do grupo, andlise e interpretacdo dos dados, e redacdo do relatorio, considerando todos os
aspectos da técnica (SILVA; SILVA; MESQUITA, 2014).

Os participantes do grupo focal devem apresentar caracteristicas em comum, relacionadas
a tematica objeto do estudo, e que possam interferir na percepcao do assunto em foco (TRAD,
2009). Assim, a estratégia de selecdo dos participantes do grupo focal, na presente pesquisa, se
deu, em principio, a partir do ponto em comum, ou seja, todos sdo servidores efetivos do
IGM/Fiocruz BA. Em seguida, buscando a variedade de percepcBes sobre o tema, foram
selecionados de acordo o cargo, buscando participantes de todas carreiras, e lotados nas
diferentes areas e setores, como administracdo (infraestrutura, TI, gestdo de pessoas, etc.)
pesquisa (laboratorios, plataformas de servigo) e vice-diretoras, de modo que foi possivel
alcancara diversidade de percepces e riqueza nas informagGes coletadas. Além disso, foram
escolhidos servidores efetivos da instituicdo sem cargo de chefia, e que possuem familiaridade
com o assunto e conhecimento de fatores que influenciam os dados mais importantes para o

estudo.
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Outra etapa do planejamento que demandou atencéo foi o recrutamento de participantes,
pois, alguns cuidados foram necessarios para garantir a presenca do numero suficiente de
servidores, como a andlise do meio de contato adequado e da quantidade necessaria de
participantes e a quantidade a ser convidada (SILVA; SILVA; MESQUITA, 2014). No caso da
pesquisa foi realizado, primeiramente, um convite através do envio de e-mails, e num segundo

momento efetuados contatos por telefone para confirmagéo pessoal dos participantes.

Os convites para participacdo de ambos grupos focais foram enviados para vinte
servidores, contendo as informacBes necessarias para 0 conhecimento dos objetivos da
pesquisa, das caracteristicas e descri¢cdo de como ocorreria a sessdo do grupo focal, além do
local e data, dessa maneira, mesmo com as desisténcias, a composi¢cdo dos grupos atingiu dez
participantes no primeiro e doze participantes no segundo grupo focal. Em relacédo ao local da
reunido, foram reservadas salas de aulas disponiveis na propria instituicdo, facilitando a
participacdo e deslocamento dos servidores, em locais que abrigaram confortavelmente o
namero previsto de participantes e moderadores, e que estavam protegidos de ruidos e
interrupcdes externas (TRAD, 2009).

Com relacdo a formulacdo do roteiro de perguntas do grupo focal, foi constituido de
questdes semiestruturadas, proporcionando maior interacdo e um amplo potencial de respostas,
que foram ordenadas das mais gerais para as mais especificas, permitindo o aprofundamento de
topicos (TRAD, 2009; SILVA; SILVA; MESQUITA, 2014). Apds a elaboracao do roteiro, este
foi submetido a analise por trés juizes, pesquisadores com conhecimento e experiéncia em
aplicacdo de grupos focais, para analise do roteiro, no qual sugeriram modificacdes que foram
acatadas e ajustadas, de modo que esse procedimento trouxe validade e fidedignidade cientifica

ao instrumento.

Outro elemento crucial na aplicacdo do grupo focal é a selecdo do moderador, que, para
conduzir o grupo adequadamente, deve possuir substancial conhecimento do tépico em
discussdo, e apresentar caracteristicas que evitem resisténcias por parte dos participantes na
colaboracdo e fornecimento das informacges, percepgdes e sentimentos sobre o fenémeno
discutido (SILVA; SILVA; MESQUITA, 2014; TRAD, 2009). Nesse sentido, a pesquisa
contou com a participacdo de uma psicéloga, pesquisadora na area de Gestdo de Pessoas para
realizar a moderacdo do grupo focal. A participacdo da pesquisadora foi de fundamental
importancia, pois, além de ter experiéncias anteriores em grupos focais e conhecimento no tema
da pesquisa, ela ndo tem vinculo com os servidores pesquisados, o que facilita na abertura e

liberdade do grupo se expressar.
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Na condugéo do grupo focal, moderadora teve o papel de introduzir e manter a discussao
esclarecendo que ndo existem respostas certas ou erradas, estimulou a participacdo de todos
estreitando o dialogo para aprofundar respostas relevantes, atentou para as comunicagdes nao-
verbais e o ritmo dos participantes dentro do tempo previsto para o debate, e manteve o foco
das discussdes sobre os interesses do estudo permitindo a espontaneidade no processo (TRAD,
2009). O grupo focal também contou com a presenca de um observador, além da pesquisadora
responsavel pela pesquisa, cuja contribuicdo foi importante para a observacdo e coleta dos

dados na reunido.

Em relagdo as limitacfes na realizacdo do grupo focal, Lima (2016) relaciona: a
dificuldade para generalizar resultados, visto que a percepgdo se refere a um grupo especifico;
a selecdo de participantes com disponibilidade de tempo; a dificuldade de se expressar de alguns
participantes no processo de interacdo; e a dependéncia em relacdo a participacdo do
moderador, responsavel pela conducgdo e controle das interacbes entre os participantes. No
entanto, como foi demonstrado na presente pesquisa, a técnica do grupo focal foi realizada sem

intercorréncias e, superando as limitacdes, conseguiu atingir o objetivo.

Importante salientar que a formacdo dos grupos ndo contou com a participacdo dos
administradores e chefes de setores, de maneira a ndo comprometer, ou inibir, a expressdo dos
servidores integrantes do grupo focal, seus subordinados hierarquicos. Por isso, foram
realizadas entrevistas semiestruturadas com o intuito de coletar informacgdes junto a esses

administradores e gestores de equipes do IGM/Fiocruz BA, conforme segue no préximo item.

3.3. Etapa 2 - Entrevista Semiestruturada

Entrevista € a técnica de coleta de dados em que o investigador se apresenta frente ao
investigado e Ihe faz perguntas, com o objetivo de obtencdo de informacgdes que interessam a
investigacgdo, ou seja, é uma forma de dialogo assimétrico, em que uma das partes busca coletar
dados e a outra se apresenta como fonte de informag&o (GIL, 2008). Nessa logica, para Boni e
Quaresma (2005), a entrevista & um processo de interacdo social entre duas pessoas na qual o
entrevistador tem o objetivo de obter informacGes por parte do entrevistado, coletando dados
objetivos e subjetivos, sendo que os dados objetivos podem ser obtidos também por fontes

secundarias como censos, estatisticas, enquanto os dados subjetivos s6 poderdo ser obtidos
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através da entrevista, ja que eles se relacionam com os valores, atitudes e opinides dos sujeitos

entrevistados.

No entanto, Duarte (2005) afirma que o0 uso de entrevistas em pesquisas qualitativas é
tema recorrente e ainda polémico nas discussdes académicas por se tratar de um procedimento
de coleta de informagfes muitas vezes utilizado de forma menos rigorosa do que seria o
desejavel. Dessa maneira, a autora orienta que, para evitar ddvidas quanto a confiabilidade das
informacdes, cabe aos pesquisadores que fazem uso de entrevistas em suas investigacoes
demonstrar as regras e pressupostos tedrico/metodologicos que norteiam o trabalho, ampliando
o0 debate sobre a definicdo de critérios para avaliacdo de confiabilidade de pesquisas cientificas

que utilizam a entrevista.

Essa ressalva ndo impede o fato de a entrevista ser uma das técnicas de coleta de dados
mais utilizada no ambito das ciéncias sociais, uma vez que muitos pesquisadores que tratam de
problemas humanos valem-se dessa ferramenta, pois, consideram a entrevista como a técnica
por exceléncia na investigacdo social, sendo bastante indicada na obtencdo de informacdes
acerca do que as pessoas sabem, creem, esperam, sentem ou desejam (GIL, 2008). Além disso,
possui uma flexibilidade que possibilita sua utilizacdo nas investigacdes dos mais diversos

campos de conhecimento.

Na entrevista, a coleta de informacdes podera ocorrer por diferentes formatos, a depender
de seu nivel de estruturacdo, podendo ser informal, focalizada, por pautas e formalizada. Nas
entrevistas mais estruturadas as repostas possuem maior grau de determinacdo, e as menos
estruturadas sdo desenvolvidas de forma mais espontanea, sem um padréo preestabelecido de
interrogacdo (GIL, 2008). As entrevistas semiestruturadas combinam perguntas abertas e
fechadas, com possibilidade de discorrer sobre o tema proposto, e as questdes deverdo seguir
uma sequéncia previamente definida, onde o pesquisador deve ficar atento para guiar a
discussdo em direcdo ao assunto que o interessa, fazendo perguntas adicionais se necessario,
ou ajudar a recompor o contexto da entrevista, caso o informante tenha saido do tema (BONI,
QUARESMA, 2005).

Além disso, de acordo com Boni e Quaresma (2005), na entrevista semiestruturada a
interacdo entre o entrevistador e o entrevistado favorece as respostas espontaneas, possibilita a
correcdo de enganos dos informantes e permite uma abertura e proximidade maior entre
entrevistador e entrevistado, favorecendo assuntos mais complexos e delicados e permitindo
uma troca mais afetiva entre as duas partes. Desse modo, colabora na investigagéo dos aspectos

afetivos e valorativos, que determinam significados pessoais de atitudes e comportamentos dos
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participantes, pois as respostas espontaneas e a liberdade contribuem no surgimento de questoes
inesperadas que poderdo ser de grande utilidade na pesquisa (BONI; QUARESMA, 2005).

Seguindo essa linha de pesquisa, o presente trabalho realizou, no segundo momento da
coleta de informacdes, a técnica da entrevista semiestruturada, por temas ordenadas, de maneira
a manter certo grau de estruturagdo. Os entrevistados falaram livremente, mas orientados a
partir das perguntas diretas feitas pela pesquisadora, que realizou pequenas intervencoes,
direcionando a entrevista para manutencdo das pautas predeterminadas, mas preservando a
espontaneidade do processo (GIL, 2008). A preferéncia por um desenvolvimento mais flexivel
da entrevista se deu pela natureza do tema investigado, que pretendeu conhecer a percepgéo de
justica dos servidores.

Em relacdo ao planejamento das entrevistas, Duarte (2005) mostra que € necessario
analisar: a) as razdes pelas quais optou-se pelo instrumento; b) os critérios para a selecdo dos
entrevistados; ¢) nimero de informantes; d) quadro descritivo dos informantes — sexo, idade,
profisséo, escolaridade, posic¢ao social no universo investigado, etc. e) as situacdes de contato

como os entrevistados; f) roteiro da entrevista; e, g) procedimentos de anélise.

Nesse sentido, a preparacdo da entrevista no presente trabalho, incluiu em seu
planejamento a preparacao e organizacgao do roteiro com os topicos e as questdes realizadas, a
avaliacdo da disponibilidade do entrevistado, sendo agendada com antecedéncia, as condi¢des
favoréveis que garantiram ao entrevistado o segredo de sua entrevista e de sua identidade
(BONI; QUARESMA, 2005).E importante destacar que o roteiro das entrevistas foi concluido
apos a realizacdo e analise do grupo focal, permitindo a sua construcao a partir da verificacdo
dos pontos e questdes cujas discussdes se mostraram insuficientes, ou passiveis de maior

definicdo e comprovacgéo.

Quanto a escolha das pessoas entrevistadas, foram identificadas e selecionadas em razédo
do conhecimento que possuem sobre o tema pesquisado, em razdo da area de atuacdo
(diversidade de pontos de vista) e disponibilidade apresentada para colaboracdo (BONI,
QUARESMA, 2005).Nesse sentido, atendendo aos objetivos da pesquisa, foram realizadas
entrevistas semiestruturadas junto aos Administradores e Chefes de setor da instituicdo, que
n&o participaram dos Grupos Focais, uma vez que a presenca destes nas reunides poderia inibir

a participacao dos demais servidores.

As entrevistas sdo importantes instrumentos de coleta, onde as informacgdes adquiridas

foram contrastadas com os resultados dos grupos focais, de forma a complementar e enriquecer
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o0 trabalho. Dessa maneira, foram entrevistados um total de cinco pessoas, niUmero que se
mostrou suficiente para a pesquisa na medida em que as informagdes mostraram saturagéo e
coeréncia entre os entrevistados, assim como, com as informacdes anteriormente coletadas

através do grupo focal.

A conducéo da técnica da entrevista exige habilidades, a depender da forma e estrutura
dessa entrevista, dos seus objetivos, e das circunstancias que a envolvem. Seguindo as
recomendacdes de Gil (2008), nas entrevistas as perguntas foram feitas diretamente ao
entrevistado que estava apto e disponivel para dar a informacdo desejada, foram feitas uma
pergunta por vez, iniciando pelas mais faceis e menos comprometedoras de responder,
atentando para extrair 0 maximo de informacdes relevantes com dinamismo e objetividade,
conforme pode ser visualizado através do roteiro para conducdo das entrevistas individuais,

localizado no Apéndice H.

A aplicacéo da entrevista na pesquisa social, segundo Gil (2008), possui vantagens que
justificaram sua aplicacdo como: a obtencdo de dados referentes a aspectos da vida social; 0s
dados obtidos sdo suscetiveis de classificacdo; possibilita a obtencdo de maior numero de
respostas; oferece flexibilidade, pois o entrevistador pode esclarecer perguntas e adaptar-se as
circunstancias da entrevista; possibilita captar a expressdo corporal do entrevistado. O autor
apresenta também algumas desvantagens da técnica, as quais o estudo buscou evitar e
contornar, como a falta de motivacéo do entrevistado para responder as perguntas, a inadequada
compreensdo do significado das perguntas, o fornecimento de respostas falsas, incapacidade do

entrevistado para responder, influéncia do entrevistador sobre o entrevistado.

As coletas de informacdes realizadas, tanto nos grupos focais, como nas entrevistas,
resultaram no material que, ap6s analise, teve os fragmentos dos discursos interpretados e
organizados em torno de categorias e eixos tematicos, sendo posteriormente relacionados com
as referéncias tedrico/conceituais que orientam os caminhos dessa pesquisa (DUARTE, 2005).
Esse processo resultou num novo texto, que analisou as falas dos informantes, aproximando
respostas semelhantes, complementares ou divergentes, identificando recorréncias,
concordancias, divergéncias etc., levando & compreensdo da natureza e da logica nas relaces
estabelecidas naquele contexto, e 0 modo como os diferentes interlocutores percebem o
problema (DUARTE, 2005).

E importante salientar ainda, que tanto os grupos focais como as entrevistas tiveram as
respostas armazenadas através de gravacao eletronica, que, segundo Gil (2008), é o melhor

modo de preservar o conteudo coletado nas pesquisas. Nesse caso, a partir do consentimento e
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autorizacdo formal dos participantes do grupo focal e dos entrevistados nos Termos de
Consentimento Livre Esclarecido (Apéndices F e G), as repostas e informacbes puderam ser

registradas de forma mais fidedigna e confiavel, mantendo seu contedo preservado.

Tabela 1 - Caracteristica dos Participantes do Grupo Focal e da Entrevista Semiestruturada

Informacdes CIfL|9 FoE Entrevistas
r | o

Cargo na Instituigéo

Técnico em Saude Publica 1 2 1

Assistente em Salde Publica 2 2

Analistas de gestdo em saude publica 4 3 2

Tecnologista em saude publica 2 3 2

Pesquisador em saude publica 1 2
Area de atuaco na instituicéo

Gestéo 7 7 3

Plataformas e Suporte a Pesquisa 2 3 2

Pesquisa 1 2
Grau de Escolaridade

Nivel Médio 1 1

Graduacao 1

Especializacédo 3 2

Mestrado 5 5 3

Doutorado 1 2 1

Pés-Doutorado 1 1
Tempo de Servico

Até 10 anos 3

De 11até 20 anos 3

Mais de 20 anos 4
Faixa Etaria

31 e 40 anos 3 3 3

41 e 50 anos 4 7 2

51 e 60 anos 2 1

Acima de 60 anos. 1 1
Género

Feminino 6 6 3

Masculino 4 6 2

Fonte: dados da pesquisa (2018)
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4. ANALISE DOS DADOS

Os dados qualitativos, coletados por meio de grupos focais e de entrevistas, foram
analisados pela técnica de analise de conteldo, sendo esta a mais adequada para os objetivos
deste trabalho. A analise de conteido busca qualificar vivéncias e percepg¢des do sujeito diante
de determinado assunto, objeto, e seus fendmenos, e, assim como na presente pesquisa, a
intencdo na analise de conteudo das comunicacgdes, ndo é unicamente compreender o sentido
da comunicacdo, mas buscar um sentido que se encontra subentendido, em segundo plano, na
mensagem (BARDIN, 2011).

De acordo com Bardin (2011), anélise de conteido € um conjunto de técnicas de analise
de comunicag6es que utiliza procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do conteldo
das mensagens, com intencao de inferir conhecimentos relativos a producéo das comunicacdes.
O uso do método se explica pela necessidade de enriquecimento do conteldo por meio do
entendimento das significacdes e relacdes que se estabelecem além das falas propriamente ditas,
e a escolha da técnica utilizada deve estar associada a pergunta elaborada e ao conhecimento
que se busca (BARDIN, 2011; CAVALCANTE; CALIXTO; PINHEIRO, 2014).

Dessa maneira, Cavalcante, Calixto e Pinheiro (2014) chamam atencéo para a construcao
da pergunta na pesquisa qualitativa como uma tarefa complexa, que exige a compreensao prévia
da esséncia do objeto a ser desvelado, uma vez que, nesse contexto, a analise de contetdo se
propbe a apreensdo de uma realidade concreta, mas também uma realidade abstrata, que se
manifesta nas “entrelinhas” do texto, com varios significados, por isso requer uma pré-

compreensdo do ser, suas manifestacdes, suas interagdes com o contexto.

Constituida por um conjunto de técnicas que busca descrever e interpretar o contetdo
emitido no processo da comunicagdo por meio de falas ou textos, a analise de contetdo utiliza
procedimentos sistematicos que possibilitam o levantamento de indicadores, a descricdo das
mensagens e das atitudes atreladas ao contexto da enunciagdo, bem como a realizacdo de
inferéncia de conhecimentos e dados coletados (CAVALCANTE; CALIXTO; PINHEIRO,
2014). Nesse mesmo sentido, Oliveira (2008) afirma ser a manipulagdo das mensagens o
principal objetivo da anélise de conteudo, tanto no seu contetdo, propriamente dito, quanto na
expressao deste, colocando em evidéncia indicadores que possibilitam inferir sobre outra

realidade que ndo a mesma da mensagem analisada.
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No que diz respeito a aplicagdo, a analise de conteldo se constitui com as seguintes
etapas: a) pré-analise, com a leitura e apropriacdo do objeto, e constituicdo do universo
estudado, com formulacdo de hipoteses, objetivos, indicadores que irdo fundamentar a
interpretacdo final; b) exploracdo do material ou codificacdo, que busca encontrar categorias,
ou seja, expressdes ou palavras significativas em funcéo das quais o conteido de uma fala serd
organizado; c) tratamento dos resultados obtidos, quando os resultados brutos dos dados sédo
tratados de maneira a serem significativos, possibilitando inferéncias e interpretagdes
relacionadas ao objetivo pretendido, ou trazendo descobertas inesperadas (BARDIN, 2011;
CAVALCANTE; CALIXTO; PINHEIRO, 2014; OLIVEIRA, 2008) .

Quadro 3- Etapas da Anélise de Contetdo

Delimitacdo dos objetivos da pesquisa e do quadro de
Antecedentes referéncias conceituais: a construgdo de um problema e sua
contextualizacao teorica.

Constituicdo do material | Escolha ou producéo dos documentos/materiais a serem
analisados.

Leitura dos documentos/materiais;

N . Definicéo do referencial de codificagao;
Exploracao do material Decomposicdo em unidades de analise;
Agregacéo das unidades em temas e/ou categorias
(categorizacao).

Tratamento dos Elaboracdo de quadros, diagramas, figuras e modelos com a
apresentacéo de resultados.

Resultados submetidos a provas e validacdes.

interpretacdo Proposicdo de inferéncias e interpretacoes.

Fonte: COLBARI (2014, pg. 264).

resultados obtidos —

Além disso, a analise de conteldo exige aspectos como, objetividade, sistematizacéo,
atencdo focada no conteddo manifesto e quantificacdo, e, dependendo da vertente tedrica
aplicada, diferentes caminhos podem ser seguidos na analise do contetdo de mensagens, como:
a analise tematica ou categorial, analise de avaliacdo ou representacional, de enunciagéo, da
expressdo, das relagdes ou associa¢des, do discurso, anélise léxica ou sintética, transversal ou
longitudinal, analise do geral para o particular, analise do particular para o geral, entre outras
(CAVALCANTE; CALIXTO; PINHEIRO, 2014; OLIVEIRA, 2008).
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Cada técnica leva a exploracdo do material a partir da observacao de diferentes elementos
no texto, conduzem a resultados distintos em termos de compreensdo da mensagem, e a analise
exige a definicdo de um conjunto de procedimentos explicitos, atribuindo rigor metodolégico
ao seu desenvolvimento. Assim, entender a andlise de conteddo como conjunto de
procedimentos sistematicos, leva a determinacéo de tais procedimentos, dando seguranca ao
pesquisador no caminho a seguir, além de permitir a replicabilidade da técnica, possibilitando

a comparacdo entre resultados de diferentes estudos (OLIVEIRA, 2008).

Colbari (2014) define e caracteriza essa técnica como uma estratégia privilegiada de
tratamento de dados, em virtude do seu grau de sistematizacdo, uma vez que a analise de
contetdo tem uma dimensédo descritiva baseada em um esquema de categorizagdo construido
por mecanismos logico-dedutivos decorrentes de quadros conceituais, € uma dimensdo
interpretativa num sistema de conceitos tedrico-analiticos, cuja articulacdo permite formular as

regras de interpretacéo.

Entretanto, de acordo com Cavalcante, Calixto e Pinheiro (2014), a técnica apresenta
algumas limitagdes em relacdo ao distanciamento entre o pesquisador e a pesquisa, pois a
necessidade de estreitamento do sujeito na pesquisa qualitativa, acaba dando espaco para a
influéncia do pesquisador na andlise dos dados pesquisados. Segundo esses autores, apresenta
ainda outro ponto controverso, € a relagdo entre a frequéncia e importancia de um tema, pois
nem sempre o tema mais mencionado é o0 mais importante, ou um tema pouco requente pode se
revelar importante para a pesquisa. Nesse caso, o tema pode ter sido de dificil verbalizacéo, o
que exige do pesquisador a habilidade de utilizar o instrumento de coleta de forma a levar o

sujeito a revelar suas percepcdes, independente das dificuldades de expressao.

Fundamentado na teoria do método da analise de contetdo, o presente trabalho realizou
uma analise tematico-categorial dos dados obtidos a partir dos grupos focais e entrevistas. Um
tema € utilizado como unidade de registro para estudar motivacoes, opinides, valores, e se
constitui numa afirmacdo acerca de um assunto, uma frase, um resumo, por influéncia da qual
pode ser afetado um conjunto de formulagGes singulares (BARDIN, 2011). Nessa logica, a
pesquisa fez o estudo e interpretacdo do conteddo coletado para analisar a percepgdo dos

servidores do IGM/Fiocruz BA quanto aos aspectos da justica organizacional pesquisados.

Para isso, as categorias reuniram as unidades de registro extraidas do conteido, agregando
os significados existentes em subconjuntos, assim, foram definidas categorias (temas) e suas
subcategorias (elementos constitutivos), relacionadas as questfes que trazem o contexto e

situacdo a ser analisada (OLIVEIRA, 2008). Em seguida, foi realizada uma associa¢do das
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unidades de registro (palavras, frases, temas), coletadas nas respostas emitidas pelos
participantes, as subcategorias estabelecidas.

Importante salientar que, para obter validade, as categorias seguiram alguns critérios
como: a homogeneidade a exaustividade, a exclusividade (um mesmo contetudo ndo pode ser
classificado em duas categorias), a objetividade, a adequacdo ou pertinéncia ao objetivo do
estudo, além da importancia qualitativa dos temas (importancia do tema para a compreensao do
objeto de estudo) (OLIVEIRA, 2008; BARDIN, 2011).

As categorias estabelecidas no presente trabalho estdo fundamentadas nas trés principais
dimensdes tedricas da justica organizacional (distributiva, processual e interacional), cujo
consenso académico foi demonstrado no referencial tedrico, e cujas definicBes observam a
descricdo conceitual estabelecida por Ribeiro e Bastos (2010). A partir dessas dimensdes, as
categorias foram definidas considerando os aspectos politicos, legais, e 0s aspectos
institucionais de cada dimens&o. Posteriormente, buscando maior objetividade e clareza das
informacgdes, as categorias de andlise foram divididas em subcategorias que remetem as

situacOes especificas, constituintes do contexto dos temas analisados.

Essa configuracdo das categorias se fez importante pois, assim como Rego (2011)
constatou em sua pesquisa, no contexto de trabalho do servidor publico existem decisdes ligadas
ao fator distributivo e ao aspecto processual da justica organizacional que possuem fundamento
e vinculacdo legal, cujas determinacdes tem origem em entes que ultrapassam os limites
institucionais da FIOCRUZ. Apesar do ente institucional, que determina as estratégias e as
politicas em nivel organizacional, ndo possuir o controle sobre aspectos de recompensas e

processos, esses fatores possuem forte influéncia na percepcao de justica dos servidores.
Figura 2 — Categorias de Analise
CATEGORIA/ DIMENSAO ELEMENTO CONSTITUTIVO

Regime/contrato de trabalho; Beneficios e remuneragdo; Investimento
pessoal; Atribuicao de responsabilidades e atividades

DISTRIBUTIVA

Politicas e processos decisérios no ambito de governo; Processos decisorios
na Fiocruz.; Processos e decisdes do IGM/Fiocruz BA; Participagcdo do
servidor; Processo de Avaliagdo de Desempenho; Processo Administrativo
Disciplinar; Recrutamento e Selegdo.

PROCESSUAL
INTERACIONAL —)

Fonte: Elaborag&o propria

Comunicagdo de oportunidades, obrigacGes e suporte; Justica informacional;
Justica interpessoal no tratamento institucional e nas relagées com superior
e equipe; Justica interacional na avaliagdo de desempenho
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4.1. Apresentacdo e Discussao dos Resultados

Apobs realizacdo da coleta dos dados atraves dos grupos focais e das entrevistas
individuais, as informacdes foram transcritas e analisadas pela pesquisadora, que destacou as
unidades de registro relacionando as categorias baseadas nas trés dimensdes tedricas da justica
organizacional (distributiva, processual e interacional). Em seguida, as unidades de registro
foram agrupadas e vinculadas as subcategorias para a construcdo dos quadros de analises e

inferéncias, interpretacdo qualitativa dos resultados obtidos.

4.1.1. Percepcdo de Justiga Distributiva

Essa secdo apresenta a percepcao de justica distributiva dos servidores do IGM/Fiocruz
BA. A pesquisa buscou, em principio, verificar questdes relacionadas aos aspectos politicos
legais que determinam as retribuicGes e beneficios dos servidores, e cujo processo de decisdo
estd fora da capacidade da gestdo da instituicdo. Em seguida, foram abordados aspectos
comparativos de investimento pessoal e distribuicdo de responsabilidades, que, apesar de ndo
possuirem vinculos diretos com a remuneracdo, influenciam de maneira significativa na

percepcéo de justica distributiva.

4.1.1.1.Resultados com Servidores do Grupo Focal

O grupo focal iniciou com uma reflex@o sobre as vantagens e desvantagens dos regimes
de contrato de trabalho, envolvendo aspectos como remuneracao, estabilidades, beneficios,
previdéncia, ou seja, uma analise da percepcdo nos aspectos politicos legais da dimenséo
distributiva, seguindo para a discussdao em termos institucionais que abordou questfes de
investimento pessoal e distribuicdo de responsabilidades na instituicdo. Essa dindmica na
discussdo proporcionou uma riqueza de percepcdes, onde as perguntas foram ordenadas
iniciando das mais gerais, e finalizando para as mais especificas, permitindo o aprofundamento
de topicos relacionados a percepcdo de justica distributiva (TRAD, 2009; SILVA; SILVA,
MESQUITA, 2014). Segue a Figura 3, com o resumo dos resultados do grupo focal em relacéo

a dimensé&o de percepcdo da justica distributiva entre os servidores do IGM/Fiocruz BA.
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Figura 3 — Resultado do Grupo Focal — Justica Distributiva

Aspectos
Politicos Legais

ELEMENTO
CONSTITUTIVO

Contrato de Trabalho.

Regime Previdenciario.

Comparagdo entre os
diferentes poderes da
Unido.

Comparagdo entre seus
pares.

Comparagao com o
mercado de trabalho
celetista.

RESULTADOS DISCURSSOS EXEMPLIFICATIVOS
ENCONTRADOS

“... pelas pessoas que me rodeiam, a maioria dos meus colegas e

meus amigos tém uma meta do servico publico pela estabilidade

e por experiéncias anteriores, onde a maior parte é negativa em
relacdo ao servico privado, principalmente por injustica. ”

Percepcao de justica nos beneficios do
regime estatutario, em especial a
estabilidade.

A percepc3o de injustica devido ‘Eu acho que vocé ndao pode mudar as regras do jogo com o jogo
mudancas contratuais unilaterais que ja comegado, entdo a pessoa entrou ha 30 anos com uma regra
causam prejuizos e perda de direito de aposentadoria, ela nao pode ficar com a regra nova, tem que
previdenciarios ao servidor. respeitar a regra que ela entrou. ”

e

“O Executivo estd sempre atrds com relagdo a tudo, as

gratificagdes o do Legislativo e Judiciario em relagdo ao Executivo

sao um absurdo, ndo dd nem para chamar de gratificagao,

salario..., a coisa é tdo 6bvia que ndo da para falar muito, é
discrepante. ”

A desigualdade de salarios e beneficios
entre servidores dos trés poderes,
provoca percepgao de injustica.

A

Percepcdo de justica em relagdo a
remuneragdo, quando se compara com

os pares de outras instituicdes do poder
Executivo.

‘Eu acho que sdo parecidos mesmo, estavamos defasados em N
relacdo a outras entidades parecidas, como IBGE, INPI, e com esse
tipo de comparativo nds pleiteamos que fosse equiparado e
conseguimos, entao nas entidades que estejam no mesmo
patamar é basicamente o mesmo valor do salario. ” 4

A

Percepgao de justica na comparagao
com a remuneracgao recebida pelos
pares no mercado celetista.

“Esse comparativo vai ser diferente ao que a gente fez em relagdo
ao Legislativo e Judiciario. Com relagdo ao trabalho celetista a
gente esta numa situagdo bem mais privilegiada. ”

N




ELEMENTO
CONSTITUTIVO

Investimento pessoal X
Retribuicao.

Aspectos
Institucionais

Distribuigdo de
obrigacdes e
atividades.

RESULTADOS
ENCONTRADOS

As responsabilidades acumuladas
associadas a falta de reajuste salarial,
geram percepgao de injustica na relagdo
investimento versus retribuicdo. No
entanto, alguns servidores mostraram o
entendimento de justica nessa relagao.

Distorgdes na distribuigdo de
responsabilidades geram injustigas, cuja
solugdo esta no enfrentamento de
conflitos.

Fonte: Elaboragdo prépria, com base nos dados da pesquisa
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DISCURSSOS EXEMPLIFICATIVOS

“A partir do momento que vocé comeca a perceber a sua
funcao, as suas responsabilidades, no tempo que vocé se
envolve e se entrega para aquilo, vocé percebe que nao da
conta de desenvolver outras coisas que vocé poderia no
tempo que vocé nao estivesse no trabalho. Ai vocé comega a
achar realmente que talvez vocé ja merecesse um pouco
mais...”

“...a gente pode falar em relagdo ao IGM e pode falar em
relacdo ao servico publico, quem trabalha é penalizado
porque as pessoas falam “Fulano ndo faz nada nado, deixa ele
13, deixa ele quietinho porque ele so6 perturba, faz um negdcio
ai vocé mesmo”, entdo acaba, em alguns momentos como o
colega, de cair em cima dele todos os contratos. ”
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Se manifestaram servidores que veem as vantagens do contrato celetista como
preponderantes, pois ndo percebem a falta da estabilidade como algo impeditivo, contudo, é
importante salientar que essa percepc¢ao foi expressa por servidores com experiéncias anteriores
no mercado de trabalho celetista, antecedente que pode ter influenciado em suas colocacoes.
Outros, reconhecem que ambos 0s regimes possuem vantagens e desvantagens, depende da
busca individual e profissional de cada um, e h& aqueles que percebem, entre outros beneficios,
a estabilidade como fundamental para o estabelecimento e percep¢do de justica no servico
publico. Dessa maneira, verifica-se que principios de alocacédo e distribuicdo de beneficios e
encargos justos, variam de acordo com diferentes contextos e pontos de vista em que se aplicam
(TORNBLOMAND; KAZEMI, 2015).

Entretanto, mesmo constatando perdas pecunidrias no regime de aposentadoria, e
reconhecendo as vantagens do regime de contrato fundamentado na CLT, como FGTS e PLR,
a estabilidade se mostra como um fator fundamental na permanéncia e satisfagdo do servidor
publico, sendo repetidamente pontuada por quase todos os participantes do grupo focal. A
percepcao de justica fica mais evidente quando verificada que essa vantagem remete a ganhos,
como, seguranca no aspecto econdmico, considerando a instabilidade econémica do pais, a
seguranca no aspecto profissional que possibilita o planejamento de carreira a longo prazo,
melhoria na qualidade de vida no trabalho e uma atuacdo mais proativa e confiante, pois nao

existe o temor da demissdo ao buscar uma postura mais critica, contestadora.

A estabilidade do servidor pablico acaba por proporcionar um maior respeito as leis que
regem o regime contrato estatutario por parte dos Gestores Publicos, tendo em vista que permite
a busca pela justica de maneira mais justa que no setor privado. Na direcdo oposta da
estabilidade, mudancas grandes ou repentinas na distribui¢cdo de recompensas ou procedimentos
de alocacdo tendem a gerar duvidas no individuo, trazendo a suspeicdo e percepcdo de que as
regras de justica estdo sendo violadas, e ativando uma sequéncia de julgamentos de justica
(LEVENTHAL, 1980).

Essa suspeicdo de violagao das regras fica evidente nos julgamentos de justica em relacao
ao sistema previdenciario, cujas mudangas ocorridas nos ultimos anos trouxe a unanimidade
entre os participantes da percepcdo de desvantagens para os servidores publicos. Foram
mencionadas diversas alteracdes que tem gerado prejuizos ao servidor, como a instituicdo de
idade minima, 0 aumento do prazo e da aliquota de contribuicdo, a perda da integralidade da
aposentadoria, entre outros. Diante dessa instabilidade os participantes demonstraram

inseguranca e duvidas com a situa¢do econdmica e politica do sistema previdenciario, assim
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como, com o novo fundo de previdéncia complementar, o Funpresf, tendo em vista a falta de

clareza das regras e informacdes passadas pelo Governo Federal.

Nesse contexto, a fonte da percepcdo de injustica é a inseguranca contratual, pois
mudangas que promovem cortes orcamentarios, reestruturacdo de setores e regras, geram
restricdo de recursos aos empregados sob as formas de demisséo, reducdo de incentivos,
suspensdo de promocdes, afetando a percepcao de justica distributiva e gerando problemas aos
gestores por causa das distribui¢fes injustas de resultados negativos (ASSMAR; FERREIRA,;
SOUTO, 2005).As reformas no sistema previdenciario afetam, ainda mais, os servidores com
mais tempo no servico publico, tendo em vista que as mudancas na trajetoria profissional se
mostram mais dificeis. Este servidor ao se inserir no servico publico, planejou a construcao de
sua carreira, trajetoria de vida e aposentadoria sob determinadas regras contratuais, que ao
serem alteradas unilateralmente, promovem inseguranca e injustica, resultados de perdas

dificeis de compensar.

A unanimidade das respostas emitidas pelos participantes se mostrou, também, no
sentimento de injustica em relacdo as diferencas de remuneracdo recebidas pelo poder
Executivo em relacdo aos demais poderes da Unido. Um dos principios da dimensdo distributiva
afirma que uma distribuicdo de resultados é percebida como justa se os investimentos ou
esforgos realizados por um individuo, e as recompensas ou resultados obtidos, estiverem na
mesma proporcao de um outro com quem se compara, pois um processo comparativo é inerente
ao desenvolvimento de expectativas e a percep¢do de injustica, ou justica (ADAMS, 1965;
RIBEIRO; BASTOS; 2010).

Foi apresentada, para discussdo no Grupo focal, a Tabela 2, com a remuneracdo média
recebida pelos cargos de técnicos e analistas, nos poderes Executivo, Legislativo e Judiciario,
gerando muita reflexdo e, em alguns casos, o sentimento de indignacdo por parte dos
participantes. De acordo com Ribeiro e Bastos (2010), os investimentos sdo o proprio trabalho,
a dedicacdo, a capacitacdo, o tempo de relacdo, e as recompensas constituem, salario, sensacédo
de suporte e seguranca, reconhecimento ou status e beneficios, e quando a distribuicdo é
desigual, cria-se um ambiente de tens&o, que motiva a busca da equidade ou a diminuicdo da

iniquidade.

Essa percepcdo de iniquidade entre os participantes da pesquisa ficou evidente nos
argumentos e constatacfes apresentados, na medida em que foi citada por todos a nitida
diferencga de vantagem salarial recebida por profissionais dos poderes Legislativo e Judiciario,

apesar destes ocuparem carreiras e fungdes equivalentes as dos servidores do IGM/Fiocruz BA,
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e pertencerem ao mesmo regime estatutario que estes. Além desse aspecto foram mencionadas
as diferencas de condicdes de trabalho entre os profissionais, onde o poder Executivo, apesar
de atender quase cem por cento dos servigos publicos, conta com uma estrutura profissional

extremamente limitada.

Tabela 2 - Exemplos de Remuneracdo Recebida no Governo Federal (em R$)

Beneficios / Poderes |Auxilio alimentacao| Auxilio pré-escolar | Salario + Gratificacoes

Executivo

Ciéncia e Tecnologia

Analista 458,00 321,00 9.900,00 a 17.500,00
Técnico 458,00 321,00 5.300,00 a 8.500,00
INEP

Analista 458,00 321,00 9.959,00 a 16.319,00
Técnico 458,00 321,00 5.171,00 a 7.118,00
IBGE

Analista 458,00 321,00 9.600,00 a 1.7063,00
Técnico 458,00 321,00 5.137,00 a 7.897,00
Legislativo

Analista 924,00 782,00 24.782,00 a 28.087,00
Técnico 924,00 782,00 18.590,00 a 22.259,00
Judicidrio

Analista 884,00 699,00 11.006,00 a 16.526,00
Técnico 884,00 699,00 6.708,00 a 10.072,00

Fonte: Ministério do Planejamento Desenvolvimento e Gestao; Senado Federal; Conselho da
Justica Federal — CJF.

Na direcéo oposta do paragrafo anterior, ao fazer uma comparacéo entre pares (servidores
de institui¢cbes do Poder Executivo, com carreiras e funcbes semelhantes), foi constatado, com
unanimidade, a percepcao de justica em relacdo aos valores de salarios e beneficios recebidos
pelos servidores do IGM/Fiocruz BA. Na discussao, foi relatado, inclusive, que a remuneragédo
recebida na Fiocruz apresenta um diferencial em relacdo a outras instituicdes federais de mesmo
segmento, tendo em vista que, possui um salario base equivalente, mas um plano de carreira
mais vantajoso. Na situacdo demonstrada, cada uma das pessoas, que se encontram numa
relacdo de troca com o0 mesmo empregador, espera que esse empregador mantenha uma
proporcao justa de recompensas pelos investimentos realizados entre ela e as outras pessoas(no
caso, servidores com cargos equivalentes), e quando a igualdade é obtida, a percepcao de justica
é experimentada (ADAMS, 1965).
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Complementando, e confirmando, a percep¢do de justica referente a remuneragéo, foi
realizada uma comparacédo dos salario e beneficios recebidos pelos servidores do IGM/Fiocruz
BA em relacdo ao praticado no mercado de trabalho celetista. Apesar da discusséo se mostrar
algumas divergéncias, a maioria dos participantes expressou percepc¢do de justica, e até o
sentimento de privilégio, em relacdo a remuneracdo do servidor, quando comparada com 0s
valores recebidos pelo colegas e profissionais que atuam no mercado de trabalho celetista.
Importante salientar que nem todos emitiram suas opinides, o que pode demonstrar o

desconhecimento destes em relacé@o aos valores praticados no mercado de trabalho privado.

Outro aspecto analisado foi a percepcdo de justica na relacdo entre o investimento
realizado pelo servidor e a retribuicdo por ele recebida, momento em que diferentes pontos de
vista surgiram na construcdo da discussdao. Chamou atencdo a associacdo desse aspecto ao
tempo de exercicio profissional na funcdo, ou seja, a medida que aumenta a experiéncia no
cargo, crescem as responsabilidades, a produtividade e a percepcao da necessidade de melhoria

na retribuicdo recebida, no entanto, esse ganho remuneratério, geralmente ndo acontece.

Essa dindmica é demonstrada na expectativa da proporcionalidade entre contribuicdo e
recompensa, ou seja, os individuos formulam suas expectativas de retribuicdo em razao de seus
investimentos, procurando ser recompensados, pois, quanto maior o investimento, maior a
expectativa do individuo com a recompensa e retribui¢do, no entanto, na I6gica da organizacéo,
guanto maior a recompensa oferecida, mais sera exigido do trabalhador em termos de custos e
sacrificios (ADAMS, 1965; RIBEIRO; BASTOS, 2010).

Além disso, muitos participantes afirmaram que, a falta de reajuste salarial, no decorrer
do tempo de exercicio da funcdo, seria a causa primordial dessa injustica percebida com os
valores recebidos em relacdo aos investimentos pessoais realizados. Contudo, outros servidores
percebem sua remuneragdo como justa em funcao do investimento realizado junto a instituicéo,
argumentando que lhes foi dado o conhecimento sobre todas as condi¢Bes contratuais de
responsabilidades e retribuicdes do servigo publico no momento que ingressaram na instituicao,

desse modo, entendiam que a retribuicdo recebida era justa.

As questdes finais discutidas no grupo focal, relacionadas a dimensdo de justica
distributiva, buscaram investigar aspectos relacionados a distribuicdo de responsabilidades e
atividades na instituicdo. Assim como foi identificado por Rego (2001), no estudo sobre a
percepcdo de justica entre professores de ensino superior, no contexto dos servidores do
IGM/Fiocruz BA é possivel destacar duas vertentes de justica distributiva: distribuicdo das

tarefas e distribuicdo das recompensas salariais, pois, diferente das organizag0es empresariais,
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a entidade que decide a distribuicdo de recompensas ndo ¢ a mesma que vai decidir sobre a
distribuicéo das tarefas, ou seja, a entidade que atribui as responsabilidades ndo tem o controle
sobre a estrutura salarial, uma vez que este dependente de fatores legais, estatutarios e politicos

que ultrapassam as possibilidades de atuacao da instituicéo.

De acordo com os depoimentos, as atividades encontram-se mal distribuidas, gerando
distorgdes e percepgdes de injustica entre servidores. Diferentes motivagdes foram descritas
como causadoras desse sentimento de injustica, como, o acimulo de responsabilidades que
ultrapassam a competéncia do cargo, determinacGes impositivas de responsabilidades sem a
prévia comunicacdo ao servidor, falta de transparéncia em relacdo as motivacdes que

determinaram a distribuigdo de fungdes.

Outro aspecto citado pelos servidores, é a atribuicdo de responsabilidades extras a
determinados servidores, em detrimento de outros, que ndo possuem as mesmas
responsabilidades mas recebem a mesma remuneragédo, como os fiscais de contrato, pregoeiro,
presidente de comissao, entre outras responsabilidades que pressupdem Onus e riscos para 0S
profissionais, na medida em que estes podem ser responsabilizados pessoalmente sobre
qualquer prejuizo que aquelas atividades possam causar para a instituicdo. Nesse caso, as
variacgoes na distribuicdo de atividades ndo tém correspondéncia no plano das remuneragoes, 0
que gera a existéncia de idénticas remuneracgdes para diferentes funcdes ou diferentes niveis de
desempenho (REGO, 2001). Foi sugerido pela maioria dos participantes o estabelecimento de

remuneracao extra, em funcdo de cada responsabilidade de risco assumida pelo servidor.

Complementando a discussdo, ficou demonstrado que a causa do sentimento de injustica
mais mencionada entre os participantes foi o excesso de responsabilidades assumidas por
servidores que possuem um perfil mais proativo, em detrimento de outros de perfil passivo,
associado a manutencdo da situacdo pelos gestores que evitam o enfrentamento e o desgaste
gue a solucdo da questdo exige. Nessa situacdo, a empatia ou o interesse proprio, por exemplo,
tendem a reduzir a aplicacdo de 6nus que a justica exigiria, e isso pode ocorrer quando as
preferéncias discordam do que é considerado justo, permitindo que a justica nem sempre seja
preferida, ou mesmo que seja evitada (TORNBLOMAND; KAZEMI, 2015). Além disso, essa
situacdo foi mencionada por alguns participantes como sendo uma caracteristica presente no

servigo publico de maneira geral, ndo se restringindo apenas ao IGM/ Fiocruz BA.

Destoando desses relatos, se manifestaram dois servidores que entendem existir justica
na distribuicdo de responsabilidades atribuidas. O primeiro por convicc¢Oes pessoais de que suas

responsabilidades, assim como a dos colegas que possuem cargo semelhante, estédo de acordo
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com a funcdo, e que a responsabilidade é inerente a funcdo publica. E o segundo, que possui

um perfil de atividades de pesquisa, relatou possuir total autonomia para planejar, decidir e agir

de acordo com sua propria linha de pesquisa e com o nimero de projetos que ele busca.

4.1.1.2.Resultado das Entrevistas Individuais com as Chefias

Nas entrevistas, buscou-se verificar a percepcdo de justica distributiva de servidores

lotados com cargos de chefia em diferentes setores. As perguntas, assim como no grupo focal,

pretendiam conhecer a percep¢do em relacdo ao contrato, fazer uma comparagéo entre os pares

e o investimento pessoal do servidor, e por fim, verificar a justica na distribuicdo de

responsabilidades na instituicdo. Na analise dos dados coletados, foram encontrados o0s

seguintes resultados:

Figura 4 — Resultado das Entrevistas — Justi¢a Distributiva

ELEMENTO
CONSTITUTIVO

Contrato de
trabalho.

Aspectos C -
Politicos omparagao com
. 0S pares.
Legais

Comparagao com
o mercado de
trabalho
celetista.

RESULTADOS
ENCONTRADOS

Percepcao de justica
no regime de contrato
estatutario, tendo a
estabilidade e seus
beneficios, como
aspecto principal.

A remuneragao na
Fiocruz foi percebida
como equivalente, e
até privilegiada,
guando comparada a
outras instituicdes do
Executivo.

Percepgdo de justica
na remuneragao
recebida, se
comparado aos pares
com fungdes
semelhantes no
mercado celetista.

DISCURSSOS EXEMPLIFICATIVOS

“... pelas pessoas que me rodeiam, a
maioria dos meus colegas e meus
amigos tém uma meta do servigo

publico pela estabilidade e por
experiéncias anteriores, onde a maior
parte é negativa em relagdo ao servigo
privado, principalmente por injustica. ”

“Eu acho que vocé ndo pode mudar as
regras do jogo com o jogo ja comegado,
entdo a pessoa entrou ha 30 anos com
uma regra de aposentadoria, ela ndo
pode ficar com a regra nova, tem que
respeitar a regra que ela entrou. ”

“O Executivo estd sempre atrds com
relacdo a tudo, as gratificaces o do
Legislativo e Judicidrio em relagdo ao
Executivo sdo um absurdo, ndo da nem
para chamar de gratifica¢do, salario..., a
coisa é tdo 6bvia que nao da para falar
muito, é discrepante. ”



ELEMENTO
CONSTITUTIVO

Investimento
pessoal X
Recompensa

Aspectos
Institucionais

Distribuicdo de
obrigacdes e
atividades.

RESULTADOS
ENCONTRADOS

A percepcao de
justica na relacao
entre investimento
pessoal e
remuneracgao foi
unanime entre os
entrevistados.

Injustica em relacdo
a desigualdade na
distribuicdo de
atividades, e na
dificuldade de
atribuicao de
responsabilidades.

DISCURSSOS
EXEMPLIFICATIVOS

“... voCcé comega a perceber a sua
fungao, as suas responsabilidades,
no tempo que vocé se envolve e se
entrega para aquilo, vocé percebe
gue ndo da conta de desenvolver
outras coisas que vocé poderia ....
Ai vocé comega a achar realmente
gue talvez vocé ja merecesse um
pouco mais...”

“...a gente pode falar em relagdo ao
IGM e pode falar em relagdo ao
servico publico, quem trabalha é
penalizado porque as pessoas falam
“Fulano nao faz nada ndo, deixa ele
I3, porque ele sé perturba, faz um
negaocio ai vocé mesmo”, entao
acaba, em alguns momentos, como
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o colega, de cair em cima dele
todos os contratos. ”

Fonte: Elaboragdo propria, com base nos dados da pesquisa

Corroborando com os resultados do grupo focal, as entrevistas individuais constataram
que a percepcdo de justica em relacdo ao regime de contrato estatutario, entre os servidores do
IGM/Fiocruz BA, se da, principalmente, referente a estabilidade e aos beneficios que ela
proporciona, pois, apesar das vantagens financeiras do regime celetista mencionadas, as
constantes crises econdmicas que afetam os niveis de emprego no pais levam essas pessoas a
buscarem uma estabilidade econdmica e seguranca financeira, abrindo méo da possibilidade
conseguir ganhos financeiros maiores. Essa constatacdo fica mais evidente quando indagados
sobre uma comparacdo em relacdo aos resultados e retribuicGes recebidas pelos servidores em
relacdo aos profissionais do mercado privado, pois foi unanime a percepcao de justica no valor

da remuneracdo recebida.

Em relacdo a comparacdo de remuneracéo recebida pelos pares do Poder Executivo,
foram reconhecidas as diferencas salariais atualmente existentes, fruto da diviséo de carreiras
profissionais, estabelecida em governos anteriores, que diminuiu a forga de articulagéo dos
servidores na luta em prol de melhorias financeiras junto ao governo, e abriu caminho para o

surgimento de diferencas salariais entre as diferentes carreiras (OCDE, 2010).No entanto,
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apesar dessa constatacdo, assim como no grupo focal os servidores percebem como equivalente,
e algumas vezes até privilegiada, a situacao da Fiocruz no quesito remuneracao, dentro do Poder

Executivo.

As comparacdes de retribuicdo recebidas, em relacdo aos pares do regime celetista e do
regime estatutario, demonstraram, conforme afirmacdo de Adams (1965) que a equidade
existira, em duas circunstancias: primeiro, quando os resultados do individuo e do outro com
guem se compara sdo iguais esuas entradas sao iguais, ou seja, além do salario, o emprego, as
condicdes de trabalho do outro, e dimensdes relevantes como habilidade, educacéo, esforco
gasto e risco incorrido s&o equivalentes; segundo, quando as proporg¢des sdo iguais, ou seja,
percebe que os resultados do outro s&o mais altos (ou mais baixos) que o seu, mas as entradas

sdo correspondentemente mais altas (ou mais baixas).

Nesse sentido, outro aspecto analisado, e que apresentou resultados positivos referente a
percepcéo de justica distributiva, foi 0 sentimento de justica na razao entre investimento pessoal
despendido e a remuneracéo recebida, pois, destoando dos servidores do grupo focal, todas as
chefias entrevistadas afirmaram serem justas as remuneracfes e beneficios recebidos em
relacdo a sua dedicacdo e investimento no trabalho, essa tendéncia ocorre principalmente por

causa do recebimento de gratificacdo diferenciada pelo exercicio da fungéo de chefe.

O contexto mostra que o individuo segue regras de distribuicdo diferentes em momentos
diferentes, e os critérios para avaliar a justica mudam com as circunstancias e o papel do
individuo nesse cenario. Os servidores do grupo focal sem cargo de chefia sdo retribuidos com
base no critério da igualdade, independente da sua contribuicdo, gerando o sentimento de
injustica na maioria deles. J& os servidores em cargo de chefia, recebem uma retribuicdo maior,
a depender da contribuicdo do cargo de chefia que esteja ocupando, percebendo como justas
suas retribui¢es em relacdo ao investimento (LEVENTHAL, 1980).

Na direcdo oposta, e corroborando com os resultados do grupo focal, ficou evidente entre
0s entrevistados a percep¢do de injustica em relacdo a desigualdades nas distribuices de
responsabilidades e atividades, e em relacdo a dificuldade de atribuicdo de responsabilidades
para os servidores do IGM/Fiocruz BA. Quando existe uma desigualdade entre as proporcoes,
os individuos envolvidos na relacdo da troca experimentardo um sentimento de injustica
ocasionado pela privacgéo relativa de uma das partes, aquela para quem a proporcao entre lucros
e investimentos é menor (ADAMS, 1965).



Figura 5 - Resumo - Percepcéo de Justica Distributiva
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Fonte: Elaboracéo prdpria, com base nos dados da pesquisa
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4.1.2. Percepcdo de Justiga Processual

A analise da percepcdo de justica dos servidores do IGM/Fiocruz BA referente o0s
processos de decisdo e construcdo das normas, procedimentos e instrumentos, teve inicio com
ainvestigacdo do sentimento de justica em relacdo as politicas e decisdes de governo que afetam
as rotinas e atividades do servidor. Em seguida buscou compreender a participacdo do
IGM/Fiocruz BA, como unidade regional, junto aos processos decisorios docorpo Diretor da
Fiocruz no Rio de Janeiro, alem de analisar a participacdo dos servidores nos processos
decisorios da Diretoria Regional que afetam suas oportunidades, obrigacdes, beneficios. Por
fim, a analise da percep¢do em relacéo a participacdo nas decisfes e processos que afetam os

setores, suas atividades e processos.

4.1.2.1.Resultados com Servidores no Grupo Focal

A discussdo sobre aspectos da dimensao processual que afetam a percepcao de justica dos
servidores do IGM/Fiocruz BA, teve inicio com a analise das decisdes politicas governamentais
referente a questdes financeiras e orcamentarias. Essas decisdes e politicas orgamentarias,
determinadas pelo governo federal, ndo contam com a participacdo direta do servidor da
instituicdo, mas atingem suas rotinas e processos de trabalho de diferentes formas, a depender
da area e setor atingidos, conforme ficou demonstrado pelos profissionais dos diferentes setores

do IGM/Fiocruz BA, que participaram do grupo focal.

Em seguida, assim como foi realizado na dindmica do item anterior, a investigacdo dos
aspectos que interferem na percepcao de justica voltados aos processos foi ordenada iniciando
das questbes mais gerais para as mais especificas, permitindo o aprofundamento de topicos.
Dessa maneira, a investigacdo do grupo focal abordou a justi¢a na construcao dos processos de
governanca da Fiocruz, continuando com os aspectos da participacdo junto as decisGes da
Gestdo do IGM/Fiocruz BA que afetam o servidor, os setores e suas atividades, concluindo com

uma discussao sobre o processo de avaliacdo de desempenho.

Segue a Figura 6 com os resultados, do grupo focal, verificados referentes & percepcao de

justica processual:



Figura 6 — Resultado do Grupo Focal — Justi¢a Processual
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decisodrios e é impelida a acatar
decisdes unilaterais, sem espaco de
participacdo efetiva nas decisdes.

Existéncia de instancias deliberativas
para participacao nos processos
decisdrios; desinteresse, falta de
articulacdo, manipulacdo e controle da
participacdo pela Gestdo prejudicam a
participacdo do servidor, causando
descrenca no processo decisorio.

DISCURSSOS EXEMPLIFICATIVOS

“... 0 Executivo sempre foi o patinho feio, o governo pisa
em ovos para cortar qualquer coisa que seja do Judiciario
ou do Legislativo... se vocé prestar aten¢ao na voz das
colegas, o corte que a gente teve foi de verba para
permanente, entdo as duas precisam de equipamentos, o
qgue afetou muito mais o trabalho delas do que o meu que
trabalho com fiscaliza¢do de contrato. ”

“Acho que o ponto ai também é a questdo da justica,
apesar de ter o espaco de discussdo no Comité
Deliberativo, no Rio de Janeiro que é a nossa sede, nds
temos muitas unidades, assim a distribuicdo das unidades
nao é igual no Brasil inteiro, vocé tem uma concentragao
de unidades no Rio, é um espaco de discussao, é
democratico, mas fica mais facil aprovar alguma decisao
administrativa de uma unidade I3, do que aqui, porque vai
ter o apoio de outras unidades. ”

“...no Comité Deliberativo aqui da Fiocruz Bahia, ... a
Diregdo pauta a reunido, define o que quer e ja sabe o
desfecho que vai dar, as vezes quando vocé opina
naturalmente vai desviando e acaba que vocé perde seu
voto, mas faz parte do processo. Se tiver argumentos para
derrubar a pauta, a tese, entdo vocé vai |3 e coloca. ”
“Eu ja vi falando “Poxa isso aqui nao veio do CD”, entao
existem instancias deliberativas, mas tem muita decisao
gue ndo passa por esses processos. ”



ELEMENTO
CONSTITUTIVO

Processos e decisoes
gue afetam o setor.

Processos decisorios
gue determinam
suas atividades.

Aspectos
Institucionais

Processo de
avaliacdo de
desempenho.

RESULTADOS
ENCONTRADOS

Os processos decisérios das instancias
superiores possuem baixa participacao
dos servidores; sentimento de
injustica, apesar das melhorias nos
Gltimos anos.

Justica dos processos decisorios para
realizacdo das atividades; pactuacao
das atribuicdes com a chefia imediata;
liberdade de decidir na execucdo da
fungao.

Flexibilizacdo e participacdo na
pactuagao de metas; instrumento de
avaliagao construido sem a
participagdo do servidor; falta de
transparéncia do instrumento, além de
possibilitar a interferéncia de fatores
pessoais No processo.

Fonte: Elaboracédo propria, com base nos dados da pesquisa
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DISCURSSOS EXEMPLIFICATIVOS

“... dentro do setor a gente conversa muito, apara nossas
arestas, vencidos e vencedores seguem a decisao que
internamente o setor teve. Para a Direcao, isso depende de
quem esta na chefia, ... apesar de decidido internamente,
ter levado o nosso pleito, mas ndo vai adiante por questao
orcamentaria ou simplesmente nao ser entendido como
necessario. Levando isso em termos de Fiocruz piorou. ”

“Sim, inclusive tem avaliagdo de desempenho institucional
e individual, que é justamente isso ai, pactuar acdo e
desempenho individual, é um ciclo que dura um ano e sao
pactuadas as atividades. ”

“...0 caminho é feito de uma forma que vocé tenha
liberdade de fazer.”

“...a gente nao participou na construgdo do instrumento,
participa na elaboragao das metas que tem que ser
aprovadas pela chefia. ”

“Eu questiono muito a efetividade da avaliagdo, ela é um
instrumento necessario que tem a participagao de todo
mundo, mas no final desse processo eu ndo sei até que
ponto é valido ou ndo, se eficiente ou ndo, e quanto ele é
verdadeiro, confidvel. Porque envolve justamente um lado
subjetivo das pessoas, o lado pessoal, entdo a efetividade
desse instrumento ndo sei se é vélida. ”
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Enquanto a maioria dos servidores (dois tercos dos servidores participantes) sentiu de
maneira prejudicial a gestdo dos cortes de gastos promovidos pelas politicas publicas, tendo
enfrentado dificuldades na realizacdo de suas rotinas e processos de trabalho, um terco dos
participantes, ligados a setores administrativos, ndo sentiu efeitos significativos na rotina de
trabalho, alegando um certo privilégio orcamentario experimentado pela Fiocruz, em
detrimento de outras instituicdes federais, e afirmando que os problemas decorrem

principalmente da falta de planejamento e gestdo em relacdo ao orcamento.

Fica evidente a importancia da justica processual nos momentos restruturacdo e reformas
administrativas que geram restrigdbes orcamentarias, reducdo de incentivos e
contingenciamentos, pois a falta da participacdo do servidor e a falta de transparéncia nos
processos decisorios e na escolha de critérios nas decisdes podem gerar a distribuicdo injusta
de resultados positivos ou negativos, levando a resisténcia dos servidores prejudicados que
tendem a ndo colaborar com a implantacao dessas mudancas (ASSMAR; FERREIRA; SOUTO,
2005).

Nesse sentido, verificou-se que as medidas de contingéncia estabelecidas nas instancias
de governo, afetam determinadas areas limitando a realizacdo de novas contratacdes, causando
transtornos e dificultando as atividades, principalmente nas areas de investimento e capital, cuja
deficiéncia nas politicas de longo prazo levam a queda da qualidade e produtividade das
pesquisas, na area finalistica da instituicdo. Diferente do que foi identificado na pesquisa, um
sistema processual tende a justica se o seu controle for atribuido aos participantes, tendo em
vista que as proprias partes do processo estdo melhor qualificadas e informa das para descrever
suas contribuicbes para uma transacdo, do que uma terceira parte que tende a distorcer
informacdes contextuais sobre o processo, desenvolvendo informacdes que estejam de acordo
com um modelo formado por suas préprias conviccdes, e ndo pela experiéncia dos proprios
participantes (THIBAUT; WALKER, 1978).

A percepcao de injustica ficou mais evidente quando foram citadas como causas dessa
contingencia, as politicas econdmicas equivocadas e a manutencao de privilégios para setores
econdmicos detentores do capital, por vezes, desembocando na corrupgdo. Além disso, a
diferencga da fatia do or¢camento disponibilizada para os poderes Legislativo e Judiciario, em
comparagdo ao Poder Executivo, traz unanimidade no sentimento de indignacdo, devido a
grande desproporc¢éo na distribuicdo orcamentaria entre os poderes da Unido, onde o Executivo,
responsavel em prover toda a estrutura de atendimento as demandas sociais, recebe,

proporcionalmente, a menor fracdo do orgamento, e a maior parcela dos contingenciamentos.



89

As pessoas usam a qualidade de procedimentos de decisdo e sua implementacdo para
fazer inferéncias sobre 0 comprometimento da organizacéo e seus lideres na defesa dos padrdes
normativos e da conduta moral (BODOCEL; GOSSE, 2015). Assim, caracteristicas que
promovem diferencas predominantes no ambiente social tendem a criar uma atmosfera de
desconfianga nas instituicGes sociais e nas pessoas que ocupam 0s papéis decisorios que
regulam o processo de alocacdo, e essa desconfianca torna-se generalizada quando ha

escandalos de corrupgdo no governo, nos negdcios ou na politica (LEVENTHAL, 1980).

Em relacdo ao contexto institucional, a Fiocruz possui uma filosofia de atuacdo baseada
na participacdo democrética de seus servidores através de instancias deliberativas, eleitas pelos
pares para representacao nas assembleias e conselhos deliberativos da instituicdo. Essa tradigéo
democratica, constituida e gerida com participacdo do seu corpo funcional, foi bastante citada
nas repostas do grupo focal ao analisar os processos decisorios institucionais. De acordo com
Leventhal (1980), o processo de alocacdo é uma sequéncia de eventos, que comega com
procedimentos para a escolha dos agentes tomadores de deciséo ou coletores de informagdes
no processo, e esses individuos podem ser selecionados por eleicdo democratica, como

constatado na Fiocruz, ou selecionados por autoridades superiores.

No entanto, apesar da existéncia formal dessas instancias deliberativas, na pratica, as
distor¢des e lacunas do processo democréatico se fazem presentes nas palavras de quase todos
0s participantes, demonstrando um sentimento de injustica e descrenga no pProcesso
deliberativo. Dentre as causas que demonstram essas injusticas foram citadas: decisdes
unilaterais tomadas pelo corpo Diretor; desinteresse em solucionar dificuldades das unidades
regionais; dependéncia das unidades regionais em relacdo as decisdes centrais, prejudicando
sua autonomia na busca de solucdes para processos e atividades importantes. Mas, o principal
argumento afirmado pelos participantes foi a falta da discussdo e consulta junto as unidades,

gue sdo a minoria, e por isso, ndo possuem espaco nem oportunidade de participacdo efetiva.

Esse sentimento de injustica percebido nos servidores do IGM/Fiocruz BA pode ser
explicado por Thibaut e Walker (1978), que na andlise das rea¢des dos individuos diante de
procedimentos legais concluiram que os procedimentos percebidos como mais justos eram
aqueles que possibilitavam, para as partes, o controle no processo, pois as decises sobre as
quais tém atuacao efetiva tendem a produzir resultados mais favoraveis, ou seja, a participacdo
e o controle sdo maneiras de atingir resultados melhores e mais justos no futuro, uma vez que
promovem o controle indireto sobre o resultado, situagdo ndo percebida pelos servidores

participantes do grupo focal na participacéo de decisdes pelas Unidades Regionais.
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Assim como ocorre a nivel nacional, conforme declarado pelos participantes, na unidade
regional do IGM/Fiocruz BA também existe formalizada a instancia local do Comité
Deliberativo, constituida de representantes das diferentes categorias profissionais da unidade,
eleitos pelos seus pares, para decidir sobre questdes de interesse institucional, que atinge 0s
profissionais, estudantes e colaboradores da instituicdo. No entanto, a efetividade e o carater
democréatico do processo deliberativo foram alvo de muito debate e divergéncias entre os
servidores participantes do grupo focal, demonstrando uma divisdo bem equilibrada de

percepcoes.

Houve a manifestagdo dos que acreditam no carater democratico e participativo do érgédo
deliberativo, pois este é formado por um colegiado de representantes, eleitos democraticamente
pelos votos dos seus pares, atraves dos quais tém a oportunidade de se manifestar e até
influenciar nas decisdes. Alem disso, argumentam que, se essa dindmica ndo ocorre, é por falta
de interesse e articulacdo dos proprios servidores. Essa percepcao de justica ocorre quando 0s
procedimentos permitem a participacdo do individuo no processo decisorio, tornando-os mais
resignados ao resultado desfavoravel, uma vez que tendem a admitir a sua responsabilidade
pelo resultado alcancado e o retorno obtido (RIBEIRO; BASTOS, 2010).

No sentido oposto, a outra metade dos participantes afirmou que, da mesma maneira como
acontece nas instancias nacionais, na pratica, as decisdes e conducBes dos processos
democréaticos desenvolvidos na unidade regional possuem lacunas. Aspectos que demonstram
desde o controle da participacdo pela Diretoria, até distor¢Ges de representatividade, a exemplo
da quantidade maior de pesquisadores presentes no Comité Deliberativo em relacdo as demais
categorias profissionais, e a tomada de decisdes unilaterais ndo discutidas nas reunifes do
comité, vao de encontro a participacdo efetiva e a representatividade dos individuos como

requisitos para a percepcao de justica processual mencionados por Leventhal (1980).

Continuando a anélise da percepcdo de justica dos servidores nos processos decisorios do
IGM/Fiocruz BA, o presente trabalho buscou conhecer o sentimento de participacdo e
influéncia dos servidores em relacdo as decisfes superiores que afetam os diferentes setores. A
despeito daqueles que entendem possuir uma participacao efetiva junto as instancias superiores,
seja por manterem uma relacdo positiva com essas instancias, ou por estarem diretamente
ligados a Diretoria ou a Administracdo, a grande maioria dos participantes se sentem
prejudicados na participacdo, e comunicacgéo, junto as decisdes superiores que afetam o setor,

em especial aquelas que ocorrem fora dos limites intrasetoriais.
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Dentre 0os motivos que demonstram essas insatisfagdes foram citados: a falta de
transparéncia, a tomada de decisOes unilaterais pelo corpo Diretor sem a participagédo do
servidor envolvido, manutencdo do status quo, falta de interacdo entre setores, falhas de
comunicacdo, e, principalmente, o desestimulo a participacao desses servidores que se da pela
dificuldade de conseguir implementar mudancas, pela inexisténcia de reunides periodicas e,

inclusive, pela ocorréncia de retaliagdes.

Mais uma vez, as caracteristicas dos processos decisorios relatadas contrariam 0s
requisitos da percepc¢ao de justica processual propostos por Leventhal (1980) que séo: a garantia
da credibilidade e transparéncia ao processo, consisténcia das regras e normas, auséncia de
interesses pessoais nas decisdes, participacdo e representatividade dos envolvidos, ética nos
valores morais, e possibilidade de correcdo e modificacdo das decisdes injustas. Entretanto, é
importante salientar que, alguns depoimentos demonstraram o sentimento de que, nos Gltimos

anos, pequenas melhorias aconteceram nos processos participativos, se comparado ao passado.

No que diz respeito ao controle das responsabilidades e atividades exercidas pelos
servidores do IGM/Fiocruz BA, a percepcao de justica processual foi muito positiva, sendo
guase unanimidade o sentimento de possibilidade de negociacdo junto a chefia imediata, além
da livre atuacdo e autonomia para decidir e executar a funcdo da melhor forma. Além do poder
de decisdo sobre suas atividades, ficou demonstrado na pesquisa do grupo focal a efetiva
participacdo do servidor na elaboracdo e pactuacdo de suas metas, aspecto que se mostrou
positivo na avaliacdo de desempenho destes, tendo em vista que ha possibilidade de pactuacédo
das metas, junto ao chefe imediato, com bastante flexibilidade e ampla participacdo durante o

processo reformulacéo e acordo dessas responsabilidades.

Essa percepcdo positiva da justica processual foi constatada por Thibaut e Walker (1978)
que afirmaram serem os proprios participantes os individuos mais habilitados para descreverem
seus proprios insumos e contribuicBes, implicando na ideia de que o procedimento de
negociacdo entre as partes tende a ser um atributo importante na produgdo da percepc¢édo de
justica processual. Esta s6 ndo sera bem-sucedida, na pratica, nos casos de alto conflito de
interesses, em que as partes ndo poderdo para chegar a um acordo. Nesse caso, 0S autores
sugerem a inclusdo de um terceiro para realizar um papel de arbitragem nos objetos de impasses,
assim como ocorre no IGM/Fiocruz BA, cujos conflitos séo decididos pela Subcomissdo de
avaliagdo de desempenho.

Em contraposicdo a percepcdo de justica processual no estabelecimento das metas, ao

abordara questdo da participacdo do servidor na construcdo do instrumento e do formato da
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avaliacdo de desempenho, foi relatado que ndo ha participacdo efetiva dos servidores nesse
processo, posto que a forma de avaliagdo, os critérios, os indicadores e o periodo do processo,
entre outros fatores, sdo determinados por normas legais e regulamentados pela Diretoria da
Fiocruz no Rio de Janeiro. Esse instrumento foi alvo de criticas negativas que levaram a
percepcdo de injusticas, como a possibilidade do envolvimento de fatores pessoais na avaliagéo
entre pares, a atribuicdo da avaliacdo de colegas sobre os quais ndo se tem a informagéo
necessaria, e como ja foi citado, a impossibilidade de influenciar na construcdo do instrumento

de avaliacdo.

4.1.2.2 .Resultado das Entrevistas Individuais com as Chefias

Complementando as informacdes a respeito da percepcdo de justica processual, assim
como ocorreu no grupo focal a pesquisa buscou informacdes através das entrevistas com as
chefias de alguns setores para conhecer a opinido desses servidores a respeito das decisoes
politicas de governo que afetam processos e 0 desempenho no trabalho. Seguindo o roteiro de
entrevistas, foram abordados também aspectos dos processos politicos e decisorios no ambiente
Fiocruz, a construcdo desses processos e a tomada de decisdes, aprofundando o tema para o
contexto do IGM/Fiocruz BA, incluindo decisbes e processos que afetam diretamente as
atividades e responsabilidade dos setores e do proprio servidor.

Por fim, concluindo as entrevistas, foram abordadas questGes a respeito de fatores
institucionais que estdo voltados para processos ligados a administracdo de pessoas no servigo
publico, que sdo, o processo de avaliagdo de desempenho, o processo administrativo disciplinar
e o recrutamento e selecéo de pessoas. Durante o desenvolvimento do roteiro de orientacdo das
entrevistas, foi identificada pela pesquisadora a possibilidade de acrescentar informacdes a
discussao da percepc¢do de justica processual através da inclusdo dos quesitos relacionados ao
processo administrativo disciplinar a ao processo de recrutamento e selecdo no roteiro de
entrevistas. Assim, complementando a analise anterior, segue a Figura 7 com os resultados

coletados nas entrevistas individuais.



Figura 7 - Resultado das Entrevistas — Justica Processual

Aspectos
Politicos Legais

Aspectos
Institucionais

ELEMENTO
CONSTITUTIVO

Decisoes politicas no
ambito de governo.

Construgao de
processos decisorios
na FIOCRUZ.

Processo
participativo do
servidor no IGM.

RESULTADOS
ENCONTRADOS

Injustica nas decisdes politicas que de
contingenciamento; mal distribuicdo de
recursos; capacidade de gestao e
articulagdo da Fiocruz amenizou os
impactos negativos.

Apesar dos processos deliberativos na
Fiocruz, a politica nas decisdes, as
desigualdades na distribui¢do do
orcamento e as dificuldades de
participacao das unidades regionais
geram injusticgas.

Possibilidade de participacdo através
do Comité Deliberativo; a atual Gestao
tem buscado uma maior participagdo
de todos, entretanto, muitas decisdes
sdo influenciadas pelo corporativismo<
por grupos privilegiados;

DISCURSSOS EXEMPLIFICATIVOS

“A instituicdo tem negociado bem com a Fiocruz Rio de Janeiro,
mas, os orcamentos indiretos que consegue com instituicdes de
fomento caiu bastante...a percepc¢ao que eu tenho é que o
legislativo gasta de forma estupida dinheiro desnecessario...
tem gasto demais, ndo se corta nada disso, e o Executivo sofre
porque esta limitada a verba em dreas importantes da
educacdo, saude seguranca. ”

“ Oficialmente temos um representante local que é o Diretor
gue tem cadeira no Conselho Deliberativo da Fiocruz no Rio de
Janeiro, ... s6 que a percepgao é que as unidades regionais sao

colocadas no escanteio, até porque sdo menores que as
diversas representatividades do Rio de Janeiro...as unidades
regionais estdao buscando unir forga com o Férum das Unidades
Regionais para tentar reduzir essas desigualdades. ”

“Existe o conselho deliberativo e hoje esta até mais justo...hoje
tem representantes de varias areas, ...s6 que ndo é no conselho
deliberativo que vocé toma todas as decisGes, a maioria sdo
tomadas pela diretoria. ”
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Aspectos
Institucionais

ELEMENTO
CONSTITUTIVO

Processos decisérios
que afetam o setor e
responsabilidades do
servidor

Processo de
avaliacdo de
desempenho.

Processo
administrativo
disciplinar.

Processo de
recrutamento e
selecgao.

RESULTADOS
ENCONTRADOS

Justica na negociacao de atividades e
decis®es junto as instancias superiores,
com ressalvas ao componente politico
em decisGes que privilegiam
determinados setores.

Injustica na subjetividade da avaliacao,
gue tende a retaliacdo de um lado, e
corporativismo do outro; falta da
participacao do servidor na construga~
do instrumento; apenas na pactuagdo
das metas é percebida justica.

Injustica devido parcialidade,
corporativismo, falta de efetividade; o
PAD desgasta ainda mais as relagées de
trabalho.

O processo de recrutamento e selegdo
é percebido como injusto devido a
desconexdo entre os instrumentos do
processo (edital, prova) e a realidade
do trabalho.

Fonte: Elaboragdo prdpria, com base nos dados da pesquisa
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DISCURSSOS EXEMPLIFICATIVOS

“... de forma parcial eu sou atendido, mas acho que outros
setores acabam tendo beneficios maiores e de forma injusta. Em
relagao as minhas atividades eu tenho chance de pactuar com
minha chefia. Embora as atividades sejam num quantitativo
maior do que em outros setores, as minhas chefias e até a
Diretoria tém a compreensao da situagao e sao flexiveis. ”

“A gente ndo tem participagdo na construcao da avaliacao por
gue isso vem de cima para baixo, ... ndo acredito nessa avaliagdo
da forma como ela é feita, mas dentro do que existe tenho
participacao na elaborag¢ao das minhas metas. ”

“... a gente ndo avalia nada, é uma proforma para ter nota e sabe
que isso impacta no saldrio, entdo ninguém quer ser responsavel
por tirar salario de ninguém... ”

“...nem é justo nem imparcial por causa do corporativismo,
guem julga sdo os proéprios colegas, ... a gente tem visto nos
ultimos anos que ndo da em nada..., esse julgamento deveria ser
externo, feito por outros drgaos publicos, ...se abre um processo
desse contra uma pessoa que trabalha com vocé na mesma
instituicdo, a tendéncia é que conviva com vocé o resto de sua
vida profissional, entdo como vai ser esse relacionamento? ”

“... concurso publico nunca é justo, vai selecionar as pessoas que
estudam mais e ndo as que sao melhores de trabalho, isso causa
um problema muito grande aqui porque ndo pega bons
profissionais...o concurso que ndo tem nada a ver com a realidade
do que vocé faz aqui nem de trabalho nem de conhecimento. ”



95

Em relacdo as decisdes politicas orcamentarias de governo, existe uma percepcao de
injustica na constatacdo da desigualdade de distribuicdo e ma utilizacdo dos recursos
orcamentarios, causando restri¢cGes e contingencias que dificultam as atividades e a qualidade
do servico na instituicdo. E o reflexo dos processos decisorios no ambito da estrutura de
planejamento governamental, onde o orcamento ¢é afetado pelo sistema politico brasileiro que
impde dificuldades a gestdo e ao cumprimento das metas fiscais através de pressdes politico
partidarias, forcando o aumento dos gastos correntes num processo decisorio de curto-prazo,
comprometendo a qualidade dos gastos e servicos publicos, e promovendo a abdicacdo do
planejamento estratégico de longo prazo (MENDES, 2008).Apesar dessas dificuldades, foi
bastante mencionada a capacidade de articulacdo e gestdo da Fiocruz em conseguir manter
patamar privilegiado, se comparado a outras instituicdes do governo federal, diminuindo o

impacto dos cortes, e estabelecendo solucgdes alternativas para a diminuigédo de recursos

Assim como ficou constatado no resultado do grupo focal, ficou demonstrado nas
entrevistas o sentimento de injustica referente a participacdo do IGM/Fiocruz BA nos processos
decisorios que ocorrem nas instancias deliberativas da Fiocruz no Rio de Janeiro. A despeito
do reconhecimento de processos deliberativos democraticos na Fiocruz, a falta de espaco para
minorias, desigualdades na distribuicdo de orcamento, o forte componente politico das decisdes
tomadas, e grande dificuldade na participacdo efetiva das regionais, estdo presentes nesses
processos que levou, inclusive, a criacdo de um Forum das Unidades Regionais, com o sentido
de dar forca aquelas unidades e diminuir as desigualdades existentes. Essa dindmica mostra que
0s grupos insatisfeitos com os procedimentos buscam uma forma reparacdo e apelacédo para
modificar mecanismos e acOes tomadas em fases anteriores do processo de alocagédo
(LEVENTHAL, 1980).

Essa situacdo se estende para as instancias deliberativas em nivel local, onde, apesar dos
mecanismos de participacdo e da presenca de um Comité Deliberativo, muitas decises
importantes ndo passam por essas estruturas, e sdo decididas apenas pela Diretoria sem a
avaliacdo do comité. Esse contexto associado a fatores como corporativismo e influéncia
politica nas decisfes, e, algumas vezes, o desinteresse do proprio servidor, resultaram em
grupos privilegiados, participagédo deficiente e falta de discussfes com o servidor, trazendo o

sentimento de injustica nos processos.

O contexto descrito mostra o que Leventhal (1980) chamou de regra da preciséo, e regra
da supressdo de tendéncias, ou seja, apesar de existir uma selecdo dos agentes que administram

0 processo decisorio através de um processo eleitoral imparcial, com informagdes precisas e
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relevantes sobre o ponto de vista dos candidatos (precisdo), ndo foi percebida a supressao da
tendéncia desses candidatos em atender seus interesses pessoais, seus preconceitos, que devem
ser evitados em todo o processo de alocagdo. Assim, € provavel que o individuo perceba que a

justica processual esta sendo violada em razdo do interesse proprio ou de visdes estreitas.

No entanto, € importante salientar a percepg¢do das chefias de que existe um movimento
do atual corpo Diretor para consolidar uma gestdo mais participativa e democratica na
instituicdo. Isso se deve as mudancas recentes na postura de atuacdo daquele ente, a exemplo
da realizacdo, nos dias que antecederam as entrevistas, de um seminario no IGM/Fiocruz BA,
aberto a participacéo de todos, com o objetivo de discutir e propor questdes de gestao, pesquisa,
ensino e de comunicagdo, e onde foram decididas, em termos gerais, as estratégias e aces

previstas para as referidas areas, até 2021.

Em relacdo a negociacdo de atividades, processos e decisdes junto as instancias
superiores, que afetam as atividades e responsabilidades das chefias entrevistadas, a grande
maioria dos servidores expos a percepcao de justica na medida em que estdo proximos ao centro
de decisdo, sdo consultados e participam ativamente de assuntos relacionados a suas
responsabilidades e aos setores que comandam, ou seja, conforme constatado por Thibaut e
Walker (1978), o controle do processo promove a oportunidade de apresentar evidéncias
relevantes para o caso, e proporciona o controle indireto dos resultados. Entretanto, um
entrevistado se expressou contrariamente a essa percepgao, pois o a operacionalizacao do setor
impele o recebimento de comandos diretamente das instancias de governo, na maioria das
vezes, de maneira tempestiva e imperativa, e outros que pontuaram questfes de componente

politico nas decisdes superiores que privilegiam determinadas equipes em detrimento de outras.

Nas questdes finais, foram analisadas a percepcao dos servidores referente trés processos
especificos, sendo dois deles vinculados ao servico publico, sdo eles: o processo de avaliacdo
de desempenho, o processo administrativo disciplinar e o processo de recrutamento e selecao
por concurso publico. O processo de avaliacdo de desempenho, assim como ocorreu N0 grupo
focal, foi percebido como injusto, ndo tendo a participacdo dos servidores na sua construcao,
apenas na formulacdo das metas, sendo visto como um processo sem efetividade, que permite
a subjetividade, o que faz dele um instrumento de retaliagdo por um lado, e corporativismo do
outro, contrariando critérios importantes para a percepcao de justica nos processos de avaliagdo
como notificagdo adequada, audicdo justa, imparcial, e julgamentos baseados em evidéncias
(BODOCEL; GOSSE, 2015).
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A percepcéo dos servidores em relagdo ao Processo Administrativo Disciplinar (PAD) na
instituicdo é de injustica devido a parcialidade e o corporativismo, que, de acordo com 0s
depoimentos, estdo presentes na conducdo do processo, uma vez que este é realizado por
colegas da propria instituicdo, levando a falta de sua efetividade, e desestimulando a dentncia
de irregularidades pelos servidores, pois a tendéncia é que ndo atinja o objetivo esperado e
acabe por desgastar ainda mais as relacfes de trabalho. A percepc¢éo do individuo em relagéo a
imparcialidade dos componentes processuais que regulam o processo também é abordada no
conceito de justica processual, pois quando os julgamentos individuais de um procedimento
justo séo influenciados pelo interesse préprio, aquele que foi atingido de maneira desfavoravel
se inclina a duvidar da justi¢a nos procedimentos (LEVENTHAL, 1980).

Por altimo, o processo de recrutamento e selecdo por concurso, também é percebido como
injusto, tendo em vista que, por vezes, o0s instrumentos do processo como o edital, que contém
o perfil do candidato desejado, e a prova, onde o conhecimento é avaliado, estdo desconectados
com a realidade das atividades da instituicdo, tanto em relagdo ao trabalho como a
conhecimento. Além disso, alguns entrevistados afirmaram que o concurso, da maneira como
é realizado, nao proporcionam chances iguais a todos, nem seleciona os melhores candidatos

para o trabalho, e sim aqueles que estudam mais.
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Figura 8 - Resumo - Resultado da Percepcdo de Justica Processual
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Fonte: Elaboragdo prdpria, com base nos dados da pesquisa



99

4.1.3. Percepcdo de Justiga Interacional

A terceira e Ultima dimensdo abordada na pesquisa foi a dimenséo da justica interacional,
que a presente pesquisa, fundamentada nos estudos de autores Greenberg, Bies, Rego, Assmar,
Ferreira e Souto, subdividiu em dois aspectos, um informacional (informacgdo, comunicacao,
transparéncia), e outro interpessoal (respeito, dignidade, relacOes interpessoais). O primeiro que
se refere a transparéncia e abrangéncia das informacOes e explicacdes dadas, referente as
decisbes tomadas, e 0 segundo que envolve o tratamento digno e respeitoso, do gestor,

direcionado aos trabalhadores afetados por suas decisoes.

4.1.3.1.Resultado com Servidores do Grupo Focal

Neste Gltimo bloco de questfes teve inicio uma discusséao, e investigacdo dos aspectos
relacionados a comunicacdo e a disponibilizacao de informacdes no IGM/Fiocruz BA, que estéo
acessiveis ao servidor, possibilitando o seu conhecimento a respeito de assuntos do seu interesse

como oportunidades, obrigacdes, vantagens, entre outros.

Em seguida, complementando a discusséo e dando continuidade aos fatores relacionados
ao aspecto interacional da justica organizacional, a pesquisa buscou verificar as relagoes
interpessoais desenvolvidas na instituicdo. Foram realizados questionamentos a respeito do
tratamento interpessoal empregado pelo corpo gestor da instituicdo aos diferentes setores e
categorias profissionais, assim como as relacdes interpessoais dentro das equipes de trabalho
(entre colegas e em relagdo ao superior imediato), finalizando com uma verificagdo do
tratamento interpessoal no processo de avaliagcdo de desempenho.

A Figura 9, na pagina a seguir, mostra um resumo dos resultados coletados no grupo focal

referente a percepcao de justica interacional dos servidores participantes da pesquisa:



Figura 9 - Resultado do Grupo Focal — Justica Interacional

Informacgao e
comunicagao

ELEMENTO
CONSTITUTIVO

Informacgdo e
comunicagado de
oportunidades,
obrigagdes e suporte
organizacional.

Informacgédo e
comunicagao na
execucdo das
responsabilidades.

RESULTADOS
ENCONTRADOS

Existem decisGes da Gestao nao
discutidas com servidores; limitagdo do
principal meio de comunicagdo, o e-
mail, ndo atende as caracteristicas
especificas das fungdes e setores.

A falta de reunides, de consulta ao
servidor, insuficiéncia da ferramenta de
comunicacdo e a falta de interagao
entre setores prejudicam resultados.
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DISCURSSOS EXEMPLIFICATIVOS

“... tem que ter um olhar especifico para cada funcao, por exemplo, o
pesquisador consegue trabalhar muito mais em computador no
escritdrio do que o pessoal da plataforma de equipamentos porque
eles tém que trabalhar com equipamento, .ou em setor que tem que
entrar sem computador nenhum ....0 que incomoda aqui é a falha na
comunicacao ...a diretoria esta com planejamento para o meu setor
gue eu nem estou sabendo, e eu fico sabendo por colegas, entdo essa
falta de comunicagdo é o maior problema. ”

“...a pessoa sente confortavel em comunicar por e-mail, entdo eu
mando um e-mail, mas eu preciso saber se vai funcionar porque as
vezes a comunicagado é muito superficial, e ela ndo esclarece muito,

..., entao eu particularmente prefiro ir pessoalmente. Sei que algumas

pessoas ndo se sentem confortavel em ser abordadas porque parece
gue a gente esta invadindo o espago da pessoa, a privacidade da
pessoa, o horario da pessoa. ”



ELEMENTO
CONSTITUTIVO

Tratamento
institucional entre as
diferentes categorias
profissionais.

Relagdes com
superior e equipe de
trabalho.

Tratamento
interpessoal

Justica interacional
na avaliagdo de
desempenho.

RESULTADOS
ENCONTRADOS

Injustica no tratamento interpessoal
recebido pela area meio, em relagdo
aos servidores da area fim, que acentua
pela falta de interacdo e cooperagao.

Justica nas relagGes interpessoais junto
a chefia imediata e dentro das equipes
de trabalho.

Injustica nos aspectos interacionais da
avaliagdo de desempenho pois a falta
de discussao dos resultados, a
subjetividade e o corporativismo levam
a baixa efetividade nos resultados do
processo.

Fonte: Elaboragdo prépria, com base nos dados da pesquisa
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DISCURSSOS EXEMPLIFICATIVOS

“Eu concordo que ndo tenha equidade..., o meu setor teve muita
resisténcia para pesquisadores se adequarem as novas normas, ... era
muito dificil para a gente colocar as regras em pratica... Entdo acho
qgue realmente ndo tem equidade, é um processo que estd mudando,
mas hoje ainda é bem diferente entre area fim e drea meio. Existem
muitos privilégios, e na hora de avaliar beneficios sdo avaliados
individualmente. ”

“No meu setor tem uma relacdo de respeito, a equipe é muito unida, a
gente é muito de conversar, por mais que tem coisas que concorde ou
discorde, a gente sempre chega no acordo."

“Os resultados nao sdo discutidos, a gente ndo vé a efetividade do
processo de avaliagdo, € uma questao mesmo subjetiva,
principalmente na questdo dos pares. Entdo a sensagao que eu tenho
é que para evitar qualquer tipo de conflito, € comodo, entdo acaba
nao discutindo. Nao lembro a gente discutir os resultados e de ter
algum impacto no processo de trabalho. ”
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O resultado da anélise das discussdes constatou que diversos problemas nos processos de
comunicacdo da instituicdo promovem a percep¢do de injustica informacional nesses
servidores. A disponibilidade de informacdes e a clareza nas justificativas das decisfes elevam
a percepcdo de justica informacional dos trabalhadores em relacdo ao gestor (SANTOS, 2010),
no entanto, na direcdo oposta, diversos fatores como a falta de reunides com a gestdo, a falta de
discussdo para solucdo de problemas, a falta de transparéncia e ruidos de comunicagéo, foram

apontados como causas dessa deficiéncia no IGM/Fiocruz BA.

Além desses, foram mencionadas as deficiéncias e limitacGes nas ferramentas de
comunicacgédo na instituicdo e a tomada de decisGes unilaterais pela gestdo, sem comunicagéo
ou consulta direta aos servidores interessados, como problemas que afetam negativamente o
sentimento de justica informacional pois, os subordinados esperam que os gestores lhe
fornecam explicacdes e motivacOes referente as decisbes tomadas, que afetam o seu trabalho
(REGO, 2001). Segundo os servidores, as formas de comunicagéo, sdo realizadas basicamente
por e-mails, aspecto que prejudica os que trabalham em setores cujas atividades ndo permitem
acesso a rede de computadores, como o biotério e as plataformas de equipamentos, gerando um
acumulo de informacdes desnecessarias, ao tempo em que leva a perda de oportunidades

importantes.

Paralelamente ao que ocorre com as informagdes institucionais de interesse ao servidor,
a maioria dos depoimentos criticaram as trocas de informacgdes e a comunicagdo entre setores,
necessarias a realizacdo das atividades. A falta de alcance e transparéncia na comunicacdo das
decisbes organizacionais afetam a sensibilidade dos trabalhadores em relagéo a justica, e estes
reagem negativamente, principalmente em relacdo aos resultados desfavoraveis e injusticas
percebidas (RIBEIRO; BASTOS, 2010; REGO, 2001). Alguns servidores sugeriram o0
estabelecimento de normas e padrBes para as comunicagdes enviadas, de maneira a trazer mais

dindmica, mais clareza as informac0es e atingir de fato todos os interessados.

Surgiu, também, um fator que chamou a atenc¢do e foi repetidamente afirmado pelos
presentes, a falta de interacdo entre os servidores como aspecto que prejudica a troca de
informagdes necessérias & execugdo das fungdes. Essa interacdo entre os servidores é muito
importante, pois as decisfes de determinados setores influenciam na dindmica do outro, e, como
foi relatado, muitas vezes o e-mail se mostra um canal insuficiente para a realizacdo da
comunicacdo. Nesse sentido, alguns servidores informaram que a falta de interacdo dificulta a
comunicagéo e, consequentemente, o planejamento e atendimento eficiente das demandas, pois,

mesmo quando o servidor busca o contato direto com o colega, nem sempre é bem recebido.
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Nesse sentido, Bies e Moag (1986), apud Bies (2015), afirmam que em um ambiente de
trabalho, um importante sinal de respeito a dignidade da pessoa é uma resposta oportuna, pois
quando as pessoas precisam esperar uma quantidade indevida de tempo para receber uma
resposta, elas se sentem injustamente tratadas. Assim como, as pessoas esperam receber uma
explicacdo ou justificativa de decisdes tomadas que as afetam de alguma maneira, e, quando
n&o recebem essas informacdes, se sentem injustamente tratadas (BIES, 2015).

Na dimensdo seguinte investigada, apos a analise dos dados coletados no grupo foi
possivel identificar que existe uma situacdo privilegiada vivenciada pela categoria de
profissionais da &rea de pesquisa, que é atividade finalistica da institui¢cdo, quando comparados
aos profissionais das areas meio. Aqueles profissionais conseguem adquirir vantagens em
relacdo a oportunidades, licencas capacitacdo, valorizacdo profissional, respeito e autonomia
para decidir as proprias linhas de trabalho, enquanto que os demais profissionais ndo possuem
0 mesmo tratamento privilegiado dos superiores, sendo mais dificil a conquista de

oportunidades e vantagens.

Esse contexto demonstra que a qualidade nas relacdes sociais e no tratamento
diferenciado oferecido pelos superiores a determinada categoria profissional (pesquisadores),
tende a elevar a percepgdo de justica desses, e gerar reacBes positivas as decisdes superiores
(ASSMAR; FERREIRA; SOUTO, 2005). No entanto, de acordo com os depoentes, de maneira
geral, as demais categorias profissionais séo preteridas nessa relagao social e interpessoal, e ndo
recebem equivalente tratamento e respeito, nem contam com as mesmas oportunidades e

vantagens decorrentes dessa relacdo interpessoal.

E importante salientar que, apesar tratamento diferenciado, experimentados pela area de
pesquisa, entre os diferentes laboratdrios também existem diferencas e desigualdades de
oportunidades e relacionamento com as instancias superiores, o que vai resultar em diferencas
de tratamento em relacdo a distribuicdo do orcamento e investimento, gerando uma falta de
cooperacao e até a competicdo entre eles. Esse contexto, mostra-se, como mencionado no
quesito anteriormente discutido, um reflexo da falta de interagdo presente nas relacGes

desenvolvidas entre os diferentes setores do IGM/Fiocruz BA.

Na direcdo oposta, no que diz respeito as relacfes interpessoais dentro das equipes nos
diversos setores do IGM/Fiocruz BA, a percepg¢éo de justica se faz presente em quase todos 0s
depoimentos do grupo focal. Muitos atributos foram citados para descrever os relacionamentos

existentes entre os servidores e sua chefia imediata, ou sua equipe de trabalho, como tratamento
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justo, respeito, valorizacdo, gestdo horizontal, discussdo e decisdo em equipe. Apenas dois

participantes relataram experiéncias negativas referente ao aspecto verificado.

Conforme relatado pelos participantes, o efeito da justica na lideranca das relagdes entre
as chefias e seus subordinados diretos demonstram que estes percebem justica e se
comprometem com lideres que se apoiam em principios mais justos. Assim, a confianca dos
trabalhadores em seu superior, resultado do tratamento justo, respeitoso, ira contribuir para um
ambiente de trabalho propicio ao desenvolvimento e a produtividade, a eficiéncia individual e
organizacional (ASSMAR; FERREIRA; SOUTO, 2005).

A justica interacional, € uma varidvel importante para compreender as reagdes individuais
referentes decisbes em diferentes processos organizacionais, e, dentre eles, a avaliacdo de
desempenho, que é bastante afetada por essa dimensao da justica (BIES, 2015). Assim, ao final
do grupo focal, avaliando a justica interacional em relacdo ao processo de avaliagdo de
desempenho, foi possivel identificar a percepcdo de justica em relacdo as interagdes e
discussdes decorrentes do estabelecimento, e avaliacdo, das metas dos servidores, possibilitada

pela sua participacao ativa, e o respeito do lider, durante o processo avaliativo.

No entanto, ficou demonstrado sentimento de injustica e descrédito em relagdo ao
processo de avaliacdo dos pares pelo carater subjetivo de avaliacdo que prejudica sua
efetividade, e, algumas vezes, causa conflitos nas relagdes interpessoais entre servidores. Foi
observado, também, que a inexisténcia da discussdo dos resultados gerados pelo processo
avaliativo impossibilita a geracdo de impactos e melhorias nas atividades, e interfere

negativamente nas relacoes interpessoais desenvolvidas.

4.1.3.2.Resultado das Entrevistas Individuais com as Chefias

Finalizando as analises dos dados coletados em campo, o presente trabalho entrevistou
chefes de equipes para conhecer a percepcao de justica interacional, questionando 0os mesmos
aspectos abordados pelo grupo focal, acrescentando apenas um item especifico para a questao
da informacdo e interagcdo entra setores, aspecto que surgiu, e se tornou bem evidente, nas

discussdes do grupo focal.



Figura 10 - Resultado das Entrevistas — Justica Interacional

Informagao e
comunicagao

ELEMENTO
CONSTITUTIVO

Informacao e
comunicacao de
oportunidades,
obrigacdes e suporte
organizacional.

Informacgao e
comunicagdo na
execucao das
responsabilidades.

Informacdo e
comunicagao na
interagdo com outros
setores e ao realizar
as atividades.

RESULTADOS
ENCONTRADOS

Percepcao de injustica e ineficiéncia na
comunicacao que ocorre pela falta de
transparéncia, atraso nas informacoes,
sentimento de desinformacao.

Percepcao de justica referente as
informacgdes e a dinamica da
comunicagdo junto as chefias imediatas,
relacionado a assuntos que afetam as
atividades dos setores.

A percepgdo de injustica em relagao ao
didlogo e troca de informagdes entre
setores pelos atrasos nas informagdes,

dificuldade de interagdo, corporativismo.

Diferente da percepcdo de justica
informacional identificada dentro das
equipes.
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DISCURSSOS EXEMPLIFICATIVOS

“ De maneira geral eu acho que as pessoas ficam sem saber, eu vejo
pelos meus subordinados, as vezes eu explico a eles as coisas para
entenderem o que esta acontecendo E dificil fazer esse processo, teria que
ser mais aberto transparente, e isso foi discutido no semindrio, porque tem
essa necessidade de mostrar no tépico de comunicagao a necessidade de
abrir para as pessoas entenderem como as coisas estdo sendo decididas na
direcdo porque as pessoas sentem essa falta. ”

“O meu setor demanda sempre muito dinheiro da Fiocruz, e isso é
muito bem negociado com as instancias superiores. A gente tem total apoio
e acordo, e a gente sabe por que que ta decidindo, o que que ta decidindo
.... Tem uma proximidade muito grande com a chefia porque é um setor
gue demanda muita coisa tanto em termos financeiros como ele fornece
muito servico também. ”

“.... a gente fica sabendo depois, quando fica sabendo. Mesmo
coisas que afetam aqui o setor, como a gente sabe que ndo funciona bem a
gente fica correndo atrds da informacao. ”

“... quando vocé coloca as pessoas para conversar na reunido fica
todo mundo fechado e as coisas nao fluem porque ninguém quer ter um
pinguinho a mais de trabalho nem quer mudar processos para ajudar
ninguém ai, nesse caso teria que ter uma gestao que consiga equalizar.”



ELEMENTO
CONSTITUTIVO

Tratamento e relagdes
institucionais entre as
diferentes categorias
profissionais.

Tratamento
interpessoal

Justica interacional na
avaliacdo de
desempenho.

RESULTADOS
ENCONTRADOS

O tratamento diferenciado recebido por
pessoas e/ou setores, principalmente da
area finalistica, e tratamentos
desrespeitosos, sentimento de
superioridade, em algumas relacoes,
provocam o sentimento de injustica.

Falta efetividade nos resultados da
avaliacdo de desempenho; falta discussao
desses resultados; subjetividade;
utilizacdo como compensacgao salarial,
entre outros problemas.

Fonte: Elaboragédo propria, com base nos dados da pesquisa
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DISCURSSOS EXEMPLIFICATIVOS

“A area de pesquisa tem uma certa prioridade porque é a area fim,
mas eu percebo que é um processo meio injusto...a desigualdade é
de ordem pessoal, uma avaliacdo especifica de cada para cada
um...Eu acho que aquele que chora e perturba é quem ganha mais,
para evitar problema vocé atende. ”

“Depende do carater de cada um, existem dreas que tém se achado
mais importante, independentes, que ndo precisam de ninguém, e
tem um certo distrato, acham um pouco que sdao melhores que os
outros que tém prioridade para tudo e etc. e destratam pessoas
guando precisam de informagao. ”

“Eu acho que a nossa avaliagdo de desempenho é ruim porque é
atrelada a questao financeira eu acho que deveria ser atrelada ao
desenvolvimento. E mal elaborada, uma coisa que confunde muitas
pessoas é o conceito das notas do valor na avaliagdo, é mal
estruturado ...os resultados nunca sdo discutidos entre as equipes
elas ndo sentam para conversar para fazer uma avaliagdo de
desempenho como equipe, entdo é um trabalho, todo um sistema
que no fim ndo serve para nada. ”
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Corroborando com o resultado do grupo focal, a percepcdo da ineficiéncia da
comunicagdo e a falta de informagdes na instituicdo foi undnime. Muitos problemas
mencionados, como a falta de uma sistematica de comunicacdo padrdo, ferramentas de
comunicacdo insuficientes, pouca discussdo e reunido com os servidores e a falta de
transparéncia, acabam por gerar atraso nas informagdes e o sentimento de desinformagéo geral,
0 que contribui para a percepcdo de injustica do servidor. Esse comportamento se reflete,
também, nas relacdes e didlogos entre setores da instituicdo, que sdo caracterizados pela
dificuldade de interacdo e cooperacdo, atrasos nas informacdes e corporativismo, que afetam

negativamente nas atividades dos setores e nas relagdes interpessoais dos servidores.

Ainda nesse quesito de didlogo e comunicagdo, foi constatado que a troca de informac6es
e a comunicacdo entre os entrevistados e suas chefias imediatos (vice-diretorias), no que dizem
respeito as suas atividades e responsabilidades, ocorrem de maneira eficiente e justa. Diferente
do resultado no item anterior, a negociacao junto aos superiores foi relatada como um processo
saudavel, onde existe a preocupacao do retorno e até consultas em relagdo a decisdes a serem
tomadas. Apenas um dos participantes pontuou a ineficiéncia na comunicacdo de mudancas na

legislacdo e decis@es, originadas das instancias governamentais.

Por fim, foi analisada a questdo das relagdes interpessoais, onde resultou na percepcao
geral de injustica dos servidores pelo tratamento privilegiado recebido por determinadas
pessoas e/ou setores, principalmente da area finalistica, proporcionando privilégios de
oportunidades e facilidades na realizacdo de atividades. Foi mencionado, também, que existem
muitas diferencas, com relacéo aos setores, em virtude do comportamento do superior imediato
que é mais ou menos rigoroso, facilita ou dificulta as relagdes interpessoais, além do tratamento
desrespeitoso e 0 sentimento de superioridade existente em determinadas pessoas e/ou areas,

gue provocam o sentimento negativo nas rela¢fes organizacionais.

Em relacdo a avaliacdo de desempenho, a percepc¢éo de injustica referente os resultados
foi unanime entre os participantes. Assim como foram citadas falhas na construgao do processo
de avaliacdo, nos resultados néo foi diferente, e muitos problemas também foram mencionados
como a falta de efetividade, a subjetividade do instrumento, a falta de discusséo dos resultados,
a utilizacdo da avaliagdo como compensacdo salarial, entre outras, como razdes para 0

sentimento de injustiga.



Figura 11 - Resumo - Resultado Percepcéo de Justica Interacional
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4.2. Considerac0es Finais

O ambiente social que constitui as organizacdes é formado a partir das relagcdes de trocas
que ocorrem no sentido de atingir os objetivos e resultados pretendidos pela organizacéo, e
esses processos de troca possuem caracteristicas peculiares que geram afeto, motivacéo,
comportamentos que ndo podem ser previstos a menos que esse processo seja entendido
(ADAMS, 1965). Nesse contexto, o fator “justica” possui um carater determinante na saude e
desenvolvimento dessas relacdes, uma vez que estdo na base dos sentimentos e comportamentos

das pessoas em suas interagdes com a organizagéo.

Fundamentada nesse construto, a presente pesquisa realizou a coleta de dados através de
grupos focais e entrevistas com o objetivo de conseguir informacGes sobre a percep¢do de
justica dos servidores do IGM/Fiocruz BA, nas relacfes de troca e no ambiente institucional no
qual estdo inseridos. A partir dos dados coletados e do conhecimento gerado pelas informacdes
levantadas é possivel perceber a importancia e o impacto que a percepcao de justica (ou a falta
desta) tem para as relacdes de trabalho, influenciando diretamente na qualidade de vida na

organizacdo, assim como nos seus resultados.

4.2.1. Impactos para a Organizacdo Pesquisada

Conforme Tornblomand e Kazemi (2015), em ambientes organizacionais, tanto o0s
subordinados quanto os superiores concordam que uma alocacéo justa de resultados € realizada
se estes foram calculados com base em contribuigdes mutuamente determinadas e
respeitosamente executadas. Dessa maneira, percebe-se que as trés dimensdes perpassam entre

si e se influenciam mutuamente.

No contexto do IGM/Fiocruz BA estudado, a questao da justica organizacional em termos
de remuneracdo, beneficios, e de processos e decisdes politicas que ocorrem no ambito
governamental, exercem impactos na percepcao de justica do servidor, mas séo determinados
por leis e decretos, cuja construcdo e controle estéo fora das possibilidades de atuacéo direta da
gestdo e dos servidores da Fiocruz. Dessa maneira, 0 campo de atuagdo do gestor publico, ao
buscar a percepcao de justica organizacional, fica restrito aos fatores relacionados as questdes
de &mbito institucional, que, por reflexo, podem também influenciar a percepcéao de justica do

servidor sobre os aspectos politicos legais mencionados.
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Partindo dessa discussdo, e da andlise dos dados sobre aspectos que constituem a
percepcao de justica distributiva, foi possivel verificar que os participantes, de maneira geral,
percebem como justas as retribuicdes recebidas nas suas relacdes de trabalho no IGM/Fiocruz
BA. No entanto, o acumulo de responsabilidades e a deficiéncia na distribuicdo de atividades
entre as diversas funcdes e setores do IGM/Fiocruz BA, associados a politica de impedimento
do reajuste salarial, tem forte impacto e tende a comprometer essa percepcdo de justica

distributiva dos servidores.

Nas entrevistas o sentimento de justica dessa dimensao se deu na mesma direcao do grupo
focal, salientando que, no que concerne a razdo entre investimento e retribuigdo, os chefes de
setor demonstraram, com unanimidade, o sentimento de justica, percep¢do que pode ter sido
influenciada pelo recebimento de valor diferenciado na remuneracéo, a gratificacdo DAS, pelo
exercicio da funcdo em confianca. Em contrapartida, os chefes de setor mencionaram como
injusta a dificuldade de responsabilizac¢ao do servidor na realizacéo do trabalho, resisténcia que
pode ser vista como um resultado negativo da percep¢do de injustica desses servidores na

distribuicdo de obrigacdes, demonstrada no paragrafo anterior.

Esse problema identificado, da distribuicdo de responsabilidades e atividades, pode ser
observado, também, como um reflexo da injustica percebida na dimensdo processual na
instituicdo, ou seja, a baixa participacdo dos servidores em decisdes tomadas pelas instancias
superiores referente a construcdo de processos e planejamentos dos setores. Conforme
demonstrado por Thibaut e Walker (1975), a falta de controle e o poder de decisdo do
trabalhador sobre os processos que determinam a distribuicdo de resultados/atividades, pode
levar ao sentimento de injustica desses trabalhadores junto a organizacdo, principalmente
quando se tratarem de distribuicé@o de resultados negativos e/ou tarefas desiguais.

Em contraste com essas informacdes, foi verificado que em relacdo aos processos de
decisdo e realizacdo de suas atividades e obrigacdes, os servidores possuem uma percepcao de
justica junto as chefias imediatas, assim como, na pactuacdo de metas na avaliacdo de
desempenho, pois conseguem decidir junto com o superior, além de terem autonomia para agir
na execucdo da funcdo. Isso demonstra que a desigualdade na distribuicdo de obrigacgdes
mencionada, um dos principais fatores que afetam a percepg¢éo de justica dos servidores, ocorre
no ambito dos diferentes setores, uma vez que dentro da prépria equipe, e no que diz respeito
as atividades inerentes do setor, os servidores entendem como justa a determinagdo das

atividades e responsabilidades.
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Dessa maneira, conhecer a percepcao de justica dos servidores em relagdo aos processos
decisérios e procedimentos que determinam oportunidades, obrigac@es, distribuicdo de
recursos, é de grande vantagem para o gestor na busca de melhorias das relagdes institucionais.
A partir desse conhecimento, é possivel identificar entraves que prejudicam o desenvolvimento
de atividades, e atuar no sentido de solucionar questdes que trazem prejuizos aos resultados da
instituicdo, como, por exemplo, a dificuldade de responsabilizagdo mencionada pelas chefias.
A partir das informacGes dadas pelos participantes da pesquisa é possivel tracar estratégias para
ampliar a participacdo dos servidores na construcéo de processos e nas decisdes que irdo afetar
os diferentes setores, aumentando a interacéo entre eles, e estimulando o comprometimento dos

servidores.

Em relacdo a justica nos processos e decisbes no ambito da Fiocruz, assim como na
dimensao distributiva, existem tramites decisorios e procedimentos de ambito governamental
que sao determinados por lei e normas pré-estabelecidas, restringindo o poder de atuacdo dos
gestores aos processos e decisdes que ocorrem dentro do controle da instituicdo. Apesar de
limitada pela lei, a acdo discricionaria da gestdo possui um impacto determinante na percepcao
de justica processual dos servidores. Um exemplo foi a percepcdo de que a Fiocruz se manteve
numa situacdo orcamentaria mais confortavel, diante do contexto de contingenciamento das

politicas publicas, tendo em vista sua capacidade de articulagdo politica e de gestao.

Em contrapartida, no que diz respeito ao funcionamento de normas e instancias
deliberativas existentes na Fiocruz, apesar de fundamentadas numa filosofia de atuacdo
democratica e participativa, muitas criticas negativas foram externadas pelos participantes da
pesquisa. Ficou demonstrado que, na préatica, existem distor¢cdes desse sistema democratico que
resultam na falta de espaco e oportunidade de participacdo das unidades regionais, na
monopolizacdo dos processos e no desestimulo as tentativas de participacdo das decisdes,
inclusive nos comités regionais, afetando a percepc¢do de justica processual, o que acaba por

motivar respostas negativas dos servidores aos comandos e decisdes institucionais.

O forte componente politico existente nas decisdes tomadas pelas Diretorias, tanto
nacional como regional, e nos processos institucionais, foi uma das principais causas do
sentimento de injustica processual que levam a distor¢Oes e desigualdades de tratamento e
suporte dado as unidades, setores e servidores. Como uma resposta a essa dinamica, foi criado
0 FUR — Forum das Unidades Regionais, onde acontecem encontros dos representantes das

Unidades Regionais que se situam fora do Rio de Janeiro, para se reunir e discutir estratégias
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que visam o fortalecimento na atuacdo, no poder de negociacao e no desenvolvimento dessas

unidades.

Diante das discussdes realizadas e dos dados coletados, foi possivel verificar que a
participacdo e poder de decisdo do servidor da Fiocruz, assim como sua percepg¢do de justica
processual, diminui a medida de se elevam, dentro da estrutura organizacional, os niveis
hierarquicos de determinacdo dos processos decisorios. Nesse sentido, torna-se importante a
construcdo de mecanismos e estratégias para participacdo justa dos individuos nos
procedimentos alocativos e decisdes em assuntos de interesses comuns. Para que essa
participacdo traga identificagdo e compromisso com os resultados, segundo Leventhal (1980),
0S processos devem ter requisitos como, consisténcia das regras, auséncia de interesses
pessoais, veracidade das informac@es, transparéncia, representatividade dos envolvidos no

processo decisorio, correcdo e modificacdo das decisdes injustas,

Dentre os procedimentos analisados, o processo de avaliacdo de desempenho, que nao
contou com a participacdo do servidor na sua formulacdo, foi bastante discutido pelos
participantes e espelhou um fator positivo a respeito da possibilidade de negociacao e pactuacao
de metas e prazos, e outros negativos relacionados a avaliacao de pares, cuja ferramenta possuli
distor¢des nas atribuicBes de notas, além de permitir que a subjetividade interfira na avaliacéo,
levando a situagOes de corporativismo (que ocorre com mais frequéncia) ou retaliagéo
(exemplos de casos pontuais). A partir desses dados, mostra-se relevante a realizagéo de uma
pesquisa e reavaliacdo mais detalhada sobre o do processo de avaliagdo, com a participacao do
servidor, visando a implementacdo de melhorias e o resultado efetivo e real que se pretende

atingir.

Outro procedimento analisado, o processo de recrutamento e selecdo, também foi bastante
criticado e percebido como injusto, tendo em vista a desconexao dos instrumentos do processo
(edital, prova, etc.) com a realidade de trabalho na Fiocruz. Nesse aspecto, € de crucial
importancia a investigacdo e consulta junto aos setores interessados as capacidades, habilidades
e conhecimentos requeridos por um futuro aspirante ao cargo, de maneira a suprir as
necessidades de pessoal dos setores e evitar futura resisténcia, ou negacdo, em relacdo a

atribuicdo de responsabilidades e atividades.

Por fim, analisando a dimensdo da justica interacional, ficou demonstrada a
indisponibilidade e a falta de transparéncia das informacOes, tanto na diregdo vertical, das
instancias superiores para inferiores, como horizontalmente, entre setores. As informacoes,

muitas vezes, ndo chegam ao destino interessado, ou chegam atrasadas e ndo alcangam a todos,
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demonstrando problemas de eficacia nos sistemas de comunicacao, seja pelo desinteresse das
partes em informar/justificar, seja pelo mal funcionamento dos instrumentos de comunicagéo,
promovendo o sentimento de injustica entre os servidores. Decisdes unilaterais sem consulta
ou discussdo prévia, comunicacao restrita a e-mails, e principalmente, a falta de interacdo entre
servidores e setores, foram pontuadas como fatores que dificultam o trabalho e desestimulam o
servidor na busca de solugdes, prejudicando os resultados.

Essa dindmica da dimens&o interacional prejudica, também, a questdo processual, uma
vez que, as informacdes represadas e as mudancas nao previamente discutidas geram
ineficiéncia e resisténcia do individuo em se adaptar ou se atualizar aos novos processos. A
avaliacdo de desempenho também traz essa falha na comunicacao e interagdo, uma vez que a
avaliacdo das metas e dos pares € realizada individualmente, e ndo se faz uma discusséo, dentro
da equipe, a respeito dos resultados alcancados, ou das justificativas para esses resultados, e o
que pretende melhorar, demonstrando uma utilizagdo incompleta do instrumento e a perda da

possibilidade de agregar valor, e melhorar as relagdes interacionais.

Na mesma direcdo, 0 componente interpessoal da justica interacional foi caracterizado
pela existéncia de componente politico, privilégio, tratamento desrespeitoso e oportunidades
desiguais dispensadas as diferentes individuos e areas na instituicdo, gerando um sentimento de
injustica e dificultando a participacdo de outros servidores que poderiam contribuir na
construcdo dos processos. Importante salientar que esse aspecto foi constatado tanto nas
relacBes interpessoais que ocorrem verticalmente, entre as instancias superiores e os diferentes
setores, como nas relacdes entre setores. Dessa forma, mostra-se a necessidade de a¢des para
reformulacéo do sistema de comunicacdo institucional que, amparado e aplicado pela Diretoria,
incentive os setores a utilizarem de forma continua, transparente e democrética, a comunica¢do
e informacdo em suas atividades de trabalho, em especial se impactam outros individuos,

buscando melhorar a interacdo e o tratamento interpessoal entres 0s diversos setores.

4.2.2. Contribuigdes para a Administracdo de Pessoas no Servico Publico

A necessidade de pesquisas na area de gestdo pessoas do servico publico, assim como
deficiéncias nas normas e regulamentos que norteiam 0s processos e relagdes de trabalho nas
instituicOes publicas, evidenciadas em diversas pesquisas, ficam ainda mais explicitas quando

se busca informagdes sobre a questéo da justica organizacional no ambiente laboral do servidor
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pablico (ASSMAR; FERREIRA; SOUTO, 2005; SCHIKMANN, 2010; VIEIRA et al, 2011;
BATTISTELLA; SCHUSTER; DIAS, 2012; JESUS; ROWE, 2015).

Nesse sentido, o presente estudo ao investigar o IGM/Fiocruz BA, conseguiu trazer
informacdes importantes para a gestao de pessoas nas instituicdes publicas, referentes a justica
organizacional. Dentre dos aspectos discutidos e analisados da organizacéo publica estudada,
pode-se afirmar de forma mais abrangente que, a despeito das determinagdes legais as quais
estd vinculada a possibilidade de atuacdo do gestor publico, existem aspectos processuais e
interacionais importantes, de ambito institucional, que devem ser o foco de atuacdo desses
gestores na busca do comprometimento, da eficiéncia e dos bons resultados desejados pela
instituicao.

Referente ao aspecto relacionado a distribuicéo dos resultados recebidos, que influenciam
a percepcdo de justica, e afetam todos os servidores de maneira geral (subordinados a Lei
8.112), questdes como, as desigualdades de remuneracdo existente entre os trés poderes da
Unido e a falta de reajuste salarial, podem ser amenizadas com uma gest&o justa e participativa
de distribuicdo de responsabilidades e atividades, além da prestacdo de suporte organizacional

em situacOes de acumulo de obrigacdes.

Referente a justica processual, diante das dificuldades geradas pelas decisdes politicas
orcamentarias de contingenciamento e cortes orcamentarios, fruto de politicas equivocadas do
governo e da distribuicdo desproporcional de recursos entre os poderes da Unido, ficou
demonstrada a importancia da capacidade de inovacdo e articulacdo do gestor publico no
sentido de buscar solucBes alternativas e parcerias para amenizar 0s impactos gerados aos

processos institucionais e as atividades dos servidores.

Ainda em termos de processos institucionais, é importante o esforco para permitir a
participacdo dos servidores nas decisdes e procedimentos que afetam sua qualidade de vida no
trabalho, suas rotinas, e seus resultados, pois essa participacdo gera vinculos, maior aceitacao e
comprometimento com os procedimentos e resultados. Além disso, problemas identificados em
processos como o0 PAD (Processo Administrativo Disciplinar) e o processo de recrutamento e
selecdo atraves de concurso publico receberam criticas, sendo percebidos como injustos por
motivos como, subjetividade, corporativismo, retaliacdo e desgaste das relagdes no caso do
PAD, e falta de efetividade, desconexdo com o trabalho requerido, no caso do concurso publico.
S&o processos de grande importancia para o desenvolvimento das atividades nas instituicdes e
que devem ser desenvolvidas de maneira a seguir normas padronizadas, atingir racionalidade,

objetividade, independéncia e possibilitar atuagéo justa em todas as situacoes.
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4.2.3. Contribuicbes Académicas

No que diz respeito as contribui¢des académicas, a pesquisa colabora com a evolucéo e
expansdo dos estudos na area de gestao de pessoas no servico publico, em especial sobre o tema
da justica organizacional. O conhecimento do conceito se mostrou fundamental para a
compreensdo de aspectos que afetam o desempenho, a colaboracéo e a qualidade de vida no

trabalho dos servidores junto a instituicdo.

Nesse caminho, a pesquisa iniciou com uma investigacdo e levantamento da producao
tedrica e académica a respeito de tema de justica organizacional, enriquecendo a pesquisa, em
seguida, com o mapeamento dos principais aspectos politicos e legais, que regem o atual
contexto do servigo publico federal. Essas informacdes sdo de grande importancia no sentido
de elucidar e buscar o entendimento das principais caracteristicas que envolvem o
funcionamento do contexto laboral do servidor publico no Brasil, e que possuem influéncia

determinante nos fatores centrais que definem a percepcéo de justica desses servidores.

Outra contribuicdo académica relevante se deu na utilizacdo do grupo focal como uma
técnica de coleta de dados. O processo de realizacdo do grupo focal, desde a construcdo do
roteiro, até a escolha dos participantes e concluséo das discussfes dos grupos, se mostrou uma
técnica rica para o levantamento das reflexdes e na promocao de informacdes sobre o tema,

além da eficiéncia do ponto de vista do custo beneficio e tempo despendido.
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5. CONCLUSAO

A justica é um elemento de crucial importancia na vida em sociedade tendo em vista seu
papel central nas relacBes de troca, direitos, deveres e alocacao de recursos, pois, de acordo
com a maneira como é percebida, influenciard no comportamento dos individuos e na ordem
social de determinado grupo, organizagdo, sociedade. Inicialmente abordada pela area da
Psicologia Social, logo teve seu estudo ampliado para outras areas das ciéncias sociais, e vem
ganhando corpo nas uUltimas décadas através das diversas pesquisas realizadas por autores
internacionais e nacionais, como Adams (1965), Cropanzano e Randall (1993), Thibaut e
Walker (1975), Leventhal (1980), Bies e Moag (1986), Rego (2001), Souto (2002), Ribeiro e
Bastos (2010), Tornblom e Kazemi (2015), Bodocel e Gosse (2015).

Esse crescimento do interesse pelo tema da justica tem contribuido significativamente
para o conhecimento da atuagéo e dos efeitos que o conceito exerce nos sistemas do mundo do
trabalho e das organizages. Como foi demonstrado no presente estudo, as organizagdes e suas
relacBes do trabalho provaram ser um contexto social rico para a pesquisa da justica, cujo corpo
de investigacdo tem ajudado os pesquisadores a entender melhor a matriz de praticas

organizacionais, atitudes e comportamentos dos funcionarios (BODOCEL; GOSSE, 2015).

Assim, considerando a importancia estratégica que a area representa para a eficiéncia na
gestdo das organizac@es e, por conseguinte, na melhoria dos resultados das instituicdes publicas
no atendimento as demandas sociais, 0 presente estudo, motivado pelas observacbes e
experiéncia empirica realizadas pela pesquisadora, buscou investigar a inquietacdo e
insatisfacdo de servidores publicos em relacdo aos aspectos ligados ao tema da justica
organizacional. Para isso, trouxe a discussdao do tema no ambito da administracdo publica
partindo do seguinte questionamento, “Diante do contexto politico e legal do servigo publico
federal brasileiro, e o impacto no cotidiano do servidor publico federal, qual a percepc¢édo de

justica organizacional entre os servidores do IGM/Fiocruz BA? ™.

Buscando esclarecer a indagacdo, objetivo geral desse estudo, foram estabelecidos
objetivos especificos e pressupostos que nortearam os caminhos escolhidos para o planejamento
das coletas de dados da pesquisa, cujos resultados foram analisados a luz do referencial tedrico
explorado, respondendo ao objetivo principal deste trabalho. Nesse caminho, a pesquisa iniciou
com uma busca sobre a producdo tedrica e académica a respeito de tema de justica

organizacional, seguindo com o mapeamento dos principais aspectos politicos, legais, que
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regem o atual contexto do servigo publico federal e possuem influéncia na percepcéo de justica
dos servidores, complementando com uma breve contextualiza¢do dos sistemas de governanca

e processos institucionais.

Para coletar os dados que permitiram alcancar os objetivos especificos, foi utilizada a
técnica do grupo focal junto aos servidores sem cargo de chefia, numa primeira etapa, €, no
segundo momento, foram realizadas entrevistas individuais com chefes de setor. Apds a
interpretacdo das informacgfes coletadas nas duas etapas atraves da técnica da andlise de
conteudo, foi possivel constatar, referente ao primeiro objetivo especifico, que os servidores
entrevistados percebem justica no regime de contrato estatutario que regem suas relagées com
a instituicdo. Apesar dos pontos negativos citados pela compara¢do com vantagens do contrato
regido pela CLT, a estabilidade, e os beneficios proporcionados por esta (seguranca, qualidade
de vida, investimento na carreira, possibilidade de busca dos direitos, etc) sdo determinantes

para uma consciéncia de justica nas relagdes contratuais de trabalho.

Em contrapartida, com relagéo ao plano de previdéncia ficou demonstrado o sentimento
unanime de injustica, pois, independente do regime contratual, mudancas unilaterais realizadas
pelos poderes governamentais causam prejuizos aos planos. Esse contexto, traz a percepcao de
injustica e indignagéo dos servidores, principalmente quando s&o vistos como resultados das
politicas equivocadas e da distribuicdo desproporcional do orgamento entre 0s poderes da
Unido. Essa ma utilizacdo de recursos leva as contingencias e dificultam as atividades e a
qualidade do servico na instituicdo, mesmo com a capacidade de articulacéo e gestdo da Fiocruz
para estabelecer solucGes alternativas. Nesse sentido, verificou-se que a centralizacdo na gestao
orcamentaria e nos processos decisorios de governo, que contam com uma pequena, ou quase
nenhuma, participacao do servidor, € um obstaculo ao planejamento de longo prazo, a eficiéncia

e a percepcdo de justica do funcionalismo.

Em relacdo a investigacdo do segundo objetivo especifico, ficou demonstrado que os
servidores do IGM/Fiocruz BA, percebem como justa as retribuicbes (salarios e beneficios)
recebidas. Essa percepcéo de justica foi confirmada a partir da constatagéo, pelo servidor, de
que sua retribuicdo é compativel, e em alguns casos superior, com a retribui¢do recebida pelos
pares do Poder Executivo e do mercado de trabalho privado, mesmo com a falta do reajuste
salarial, e considerando o aumento das responsabilidades do servidor. Entretanto, é importante
observar que na investigacdo foi verificado o desequilibrio na distribuicdo de obrigacdes e
responsabilidades entre pessoas e setores do IGM/Fiocruz BA, distor¢do que influencia

negativamente a percepcdo de justica distributiva, uma vez que servidores com semelhantes
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salarios estdo assumindo diferentes niveis de responsabilidade e obrigagdes na instituicdo. As
remuneracdes diferenciadas recebidas pelos Poderes Legislativo e Judiciario também foram
extremamente criticadas pelos servidores, ndo pelo sentimento de insuficiéncia no proprio
salario, mas pelo fato daqueles receberem retribuicbes que demonstram privilégios, uma

situacédo fora da realidade do mercado de trabalho brasileiro.

Na sequéncia, foram analisados os objetivos de identificar a percepcao de justica referente
0s processos decisorios e procedimentos institucionais, e os fatores interacionais que afetam a
percepcao de justica dos servidores. No gque tange a processos, foi relatada a existéncia, tanto
na Fiocruz como no IGM/Fiocruz BA, de instancias deliberativas baseadas numa atuacédo
democrética, no entanto, na pratica, a participagdo fica comprometida diante de dificuldades e
empecilhos enfrentados pelo servidor, seja pela falta de oportunidade de participacdo para as
minorias, seja pela atuacdo de grupos com forte componente politico e corporativista, ou pela
manipulacdo e controle da participagdo, contribuindo para a falta de estimulo na atuacdo do
préprio servidor, além da ocorréncia de decisdes unilaterais que ndo passam pelos comités mas
influenciam diretamente nos processos. Mesmo em relacdo a assuntos e decisdes que
influenciam diretamente 0s processos nos seus setores, 0s servidores que participaram do grupo
focal ndo percebem justica na participagéo, apenas as chefias entrevistadas perceberam justica
nesse aspecto, tendo em vista estarem diretamente ligadas aos 6rgaos de decisdo superiores.

No entanto, nas questfes que envolvem processos e decisfes relativas as atividades e
obrigacBes do préprio servidor, assim como o estabelecimento de suas metas, ficou
demonstrado o alto grau de participacdo, discussao e negociacdo junto a chefia imediata, e junto
a equipe, espelhando que a participacdo e poder de decisdo do servidor, assim como sua
percepcdo de justica processual, diminui a medida de se afastam dos niveis hierarquicos
responsaveis pela determinacdo e gestdo dos processos decisérios. Contudo, é importante
salientar que tanto no grupo focal, como nas entrevistas, foi relatado 0 movimento da atual
gestdo no sentido de estimular e a participacdo dos servidores nos processos decisorios e na
construcdo do planejamento da instituicdo, de maneira a eliminar a percepcdo de gestdo

centralizadora e autocratica, e trazendo para a pratica a cultura da participacéo.

Assim como ficou demonstrado em relagdo a justica processual, as relagdes interacionais
e a disponibilizacdo de informacdes para os servidores do IGM/Fiocruz BA ficam prejudicadas
na proporgdo em que aumentam o distanciamento entre as partes. Isso fica demostrado na
medida em que a comunicacao de decisdes tomadas pelo corpo gestor da instituicdo, por vezes,

ndo € discutida ou consultada previamente junto aos servidores afetados. Soma-se a esse fato,
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a falta de transparéncia, o atraso nas informacdes, e as criticas proferidas em relacdo a
insuficiéncia de ferramentas de comunicacdo, que ndo considera as caracteristicas especificas
das diferentes funcdes e setores. Esse sentimento de desinformacao e injustica, ocorre tanto em
relacdo ao corpo Gestor, como em relacdo aos demais setores da instituicdo, um aspecto da
justica interacional que ndo foi identificado nos estudos tedricos pesquisados, posto que 0s
autores enfatizam as relagdes superior e subordinado como fator que afeta a percepgéo de justica
do trabalhador. Entretanto, a falta de interacdo, da troca de informacdes e a falta de cooperacgéo

entre setores e servidores também dificultam o trabalho realizado.

Outro fator que prejudica o aspecto interacional da justica na instituicdo, é a constatacdo
da diferenca no tratamento interpessoal em relacdo a valorizagdo, respeito, oportunidades,
recebida por determinadas pessoas e/ou setores, principalmente da area finalistica, em
detrimento de outros, e esse tratamento diferenciado tende a contribuir para o corporativismo,
aumentar as distancias entre profissionais e diminuir a interagéo e cooperacao entre estes. Além
disso, a falta de padronizacédo e transparéncia nas decisdes das diferentes chefias/setores em
relacdo as oportunidades de capacitacdo, licencas, e outras vantagens, trazem desconfianca e
reacOes negativas na atribuicdo de obrigacdes entre os servidores. Em contrapartida, ficou
demonstrada a percepcao de justica entre os servidores do IGM/Fiocruz BA, no que diz respeito
as relacdes interacionais desenvolvidas junto a chefia imediata e dentro das equipes de trabalho.

Dessa maneira, analisando as categorias estabelecidas, chega-se ao objetivo da pesquisa,
verificando que os aspectos voltados para a percepcdo da justica distributiva se mostraram
presentes na pesquisa, enquanto que agueles relacionados a percepcao de justica processual e
interacional apresentaram dificuldades em diversos pontos analisados, sendo criticados
negativamente pelos participantes tanto do grupo focal como das entrevistas. Esse resultado
demonstra que a promogcdo da percepcao justica organizacional no IGM/Fiocruz BA, apesar de
ser afetada pelos aspectos politicos legais, depende sobremaneira de a¢des do corpo Diretor em
conjunto com as equipes de trabalho no sentido de estabelecer uma cultura que possa promover

a troca de informac6es, 0 comportamento participativo e o tratamento justo na instituigéo.

Dessa maneira, no que concerne as contribuicdes para as relacbes de trabalho no
IGM/Fiocruz BA, a presente investigacao trouxe aspectos determinantes sobre a percepgao de
justica e injustica dos servidores para com a organizagdo que devem ser pontos de reflexdo e
indicativo de mudancas no sentido de estabelecer melhorias na qualidade das relacGes e trocas
no ambiente de trabalho. Nesse sentido, o presente estudo sugere, a partir dos pontos de

discussdo e dos impactos na instituicdo, demonstrados na pesquisa, a criagdo de grupos de
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discussdo para elaboracdo de estratégias que possam aumentar o poder de participacdo dos
servidores, tornar as informacgdes mais democraticas e diminuir as diferencas entre os setores,

melhorando a interacdo nas relagdes interpessoais.

Por fim, uma limitacdo da pesquisa se deu na coleta de dados para analise das diferentes
percepcOes de justica, pois foi restrita a participacdo de servidores que ocupam o cargo de
pesquisadores na instituicdo. Além disso, a discussdo sobre o processo de recrutamento e
selecdo e o PAD ficou limitada aos entrevistados, uma vez que os temas surgiram apds aa
avaliacdo do conteudo dos grupos focais. Como sugestdes, os resultados da pesquisa remetem
ao aprofundamento do tema através de investigacfes que apresentem a relagdo entre os aspectos
da justica organizacional estudados e varidveis de comprometimento e cidadania

organizacional, além da ampliacdo do estudo para outras institui¢des publicas.
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Tema: Justi¢a Organizacional

Objeto de Estudo: Percepgdo de justica organizacional de servidores publicos

Problema

Pressupostos

Objetivo geral

Objetivos especificos

Diante do contexto
politico e legal do
servico publico
federal brasileiro, e 0
impacto no cotidiano
do servidor, qual a
percepgéo de justica
organizacional entre
os servidores do
IGM/Fiocruz BA?

1. A demasiada centralizagdo na gestéo, e a rigidez
burocrética da legislacdo que rege os direitos e deveres do
servidor publico, sdo um desafio para a percepcao de justica
organizacional;

2. As mudancas nas regras de aposentadoria, afetam e
influenciam na percepcéo de justiga organizacional dos
servidores publicos;

3. As diferengas entre beneficios e remuneraces recebidas
pelos servidores publicos federais limitam a percep¢do de
justica distributiva dos funcionérios do IGM/Fiocruz BA,
principalmente comparando com a remuneragdo de pares em
outras esferas e 6rgdos do governo federal;

4. Os servidores sem fungéo de gestdo ndo possuem poder de
participagdo nas decisdes centralizadas na figura do Gestor
Publico que concentra informagoes e deliberagdes, afetando a
percepcdo de justica processual e informacional.

5. As dimenses de justica organizacional processual e
interacional s&o as menos percebidas entre os funcionarios do
IGM/Fiocruz BA.

O objetivo geral do
presente projeto
consiste em analisar a
percepgdo de justica
organizacional entre
os servidores publicos
do Instituto Goncalo
Moniz/Fiocruz BA
(IGM/Fiocruz BA).

a) ldentificar a percepcéo de justica organizacional
entre servidores do IGM/Fiocruz BA, referente aspectos
legais do servico publico como regime contratual, regras
da aposentadoria, e a politica orgamentaria;

b) Levantar a percepcao de justica organizacional
entre servidores do IGM/Fiocruz BA quanto a
retribuicdo e resultados (salarios e beneficios) recebidos;

c) ldentificar a percepcdo de justica dos servidores do
IGM/ Fiocruz BA, referente aos processos decisorios e
procedimentos que determinam o estabelecimento de
metas e responsabilidades, na instituicdo, avaliagéo de
desempenho, entre outros;

d) Identificar os principais fatores dentre aspectos das
relacGes interpessoais e informacionais que afetam a
qualidade nos processos e influenciam na percepc¢do de
justica organizacional,
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APENDICE B — Convite para participacdo na aplicacdo do Grupo Focal

i \ Universidade Federal da Bahia EZ
sunistiachs Escola de Administragédo TED
‘ Nucleo de Pés-Graduagéo em Administracéo UFBA

Prezado (a) colega, boa tarde!

Meu nome é Manuela Senna, ocupo o cargo de Analista em Gestdo de Saude no Servico
de Infraestrutura do IGM/Fiocruz BA. Estou cursando o mestrado profissional em
administracdo, na Universidade Federal da Bahia, e € com muito prazer que venho convida-lo
para participar de um grupo focal para coleta de dados da minha pesquisa.

O titulo da pesquisa é “Percepgdo de justica organizacional: um estudo entre servidores
do Instituto Gongalo Moniz - Fiocruz BA”, cujo principal objetivo ¢ identificar a percepgdo de
justica organizacional dos servidores do IGM/Fiocruz BA. Essa etapa da pesquisa busca coletar
dados através de dois Grupos Focais com servidores da instituicdo, pois, através da interacéo e
do debate aberto, serd possivel o conhecimento das percepcdes, opinides e sentimentos dos
participantes referente ao tema, que é de grande importancia para a busca da melhoria nas
relacBes de trabalho na instituicdo.

Dessa forma, gostaria de convida-lo, para participar no grupo focal que se realizard no
dia 13/04/2018, sexta-feira, das 09:00h as 11:00 h, na sala de videoconferéncia localizada no
Pavilhdo Aloizio Prata, do IGM/Fiocruz BA.

Solicito que, por favor, confirme sua presenca ou informe a impossibilidade de
participacdo respondendo este e-mail.

Desde j& agradeco, e conto com a sua valiosa presenca, e caso precise tirar alguma duvida,
estou a disposi¢do conforme contatos abaixo:

E-mail: manuela.senna@bahia.fiocruz.br, manusenna@hotmail.com.

Telefone: (71) 98878-3452

Atenciosamente,

Manuela Senna


mailto:manuela.senna@bahia.fiocruz.br
mailto:manusenna@hotmail.com
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APENDICE C - Roteiro para conducio do Grupo Focal

Universidade Federal da Bahia &
/| \ Escola de Administracdo :&
Aommiseagho Nucleo de Pos-Graduagdo em Administracao UFBA

WFeEaA

ROTEIRO PARA CONDUCAO DO GRUPO FOCAL

I. ACOLHIMENTO
e Boas vindas;

e Apresentacdo do pesquisador/moderador e do observador que ira auxiliar nas

anotac0es e gravacdo de audio;
e Esclarecimento do objetivo da reunido e a sua duracgéo;
e Declaracdo do objetivo da pesquisa, explicando a importancia do tema a ser discutido;

e Solicitacdo de autorizacdo para registrar em &udio e informar sobre a utilizacéo,
analise e divulgacdo dos resultados, esclarecendo sobre o anonimato e a

confidencialidade dos dados dos participantes;

e Leitura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido e assinatura pelos

participantes;
e Coletar os dados demograficos dos respondentes;

Apresentagédo dos participantes (nome, setor que trabalha e funcéo que ocupa),
sendo que essas informac0es serdo importantes na transcricdo das falas, mas nao seréo

divulgadas no trabalho final

I1. INICIO DA SESSAO DE GRUPO FOCAL:

e OrientacGes aos participantes sobre a dinamica adotada para a realizacdo da entrevista,
trazendo o conceito, procedimentos e regras basicas da técnica: somente um participante

falara por vez, cada participante devera atentar para ndo se alongar demasiadamente nas
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colocagOes, evitar conversas paralelas, todos devem dar contribuicbes e participar,

fundamental que haja clareza nas comunicacdes;

e Inicia-se as perguntas evitando interferéncias e procurando manter um ambiente de
confianca para que o entrevistado possa se sentir a vontade. Importante incentivar ao
respondente a explicar suas respostas, a fim de obter certo aprofundamento nas questdes,
no entanto, o moderador ndo iré participar das discussdes, nem emitir opinides, apenas

esclarecer davidas sobre aspectos que ndo tenham ficado claro para os participantes.

I11. QUESTOES NORTEADORAS

e Para respostas as perguntas os servidores devem iniciar as respostas das questdes mais

gerais para as mais especificas, permitindo o aprofundamento de topicos.
e Tempo estimado para cada etapa dos encontros:
Primeiro Grupo Focal

> 1°bloco = 50 minutos;

» 2°bloco + pergunta de fechamento = 60 minutos.

Segundo Grupo Focal

> 3°bloco =55 minutos;

» 4°bloco + pergunta de fechamento = 55 minutos.

IV. ENCERRAMENTO
e Pergunta de fechamento;
e Declaracdo da conclusdo dos objetivos da reunido;
¢ No caso da primeira reunido, acertar e confirmar a participacdo no préximo encontro;

e Agradecer sua participacao e se colocar a disposi¢cdo para esclarecimentos de davidas

0ouU comentarios;

e Agradecimentos.



PERGUNTAS PARA O GRUPO FOCAL
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GRUPO FOCAL - REUNIAO |

BLOCO PERGUNTA OBJETIVO TEMPO
a) Com relacgdo aos beneficios legais (aposentadoria, Identificar a percepgéo de (in)
seguro desemprego, estabilidade, FGTS, PLR etc.) justica do servidor com o
recebidos pelos servidores publicos e pelos trabalhadores | regime/contrato de trabalho no 10°
Identificar a celetistas, em sua opinido, que regime de contrato traz qual esta inserido.
percepcdo de maiores vantagens para o trabalhador atualmente? Por
justica qué?
BLOCO | - organizacional b) Qual a sua percepcdo referente as regras de Conhecer a percepgéo de
Percepcao de entre servidores do aposentadoria validas para os servidores publicos justica referente ao regime de 10°
justica referente IGM/Fiocruz BA federais antigos em relacéo aos novos servidores? previdéncia do servidor.
aspectos Politicos | referente a novas ¢) Qual a sua opinido sobre o impacto do corte de gastos | Descrever e identificar a
e Legais do regras da governamental no trabalho e na rotina do servidor percepcao de justica referente
Servico Publico. aposentadoria e a publico, especificamente no IGM/Fiocruz BA? As acdes | aspectos das decisfes politicas 10°
politica de restri¢do tomadas pelo governo, em sua opinido sdo justas e que afetam a rotina do
orcamentaria; adequadas? servidor.
d) Em tempos de crise e de diminuicéo de gastos, como | Descrever e identificar a
vocé percebe a distribuicdo dos valores do orcamento percepcao de justica referente 10
entre os trés poderes e as instituicdes do Governo decisbes politicas que afetam a
Federal? rotina do servidor.
a) Como vocé percebe seu salario e beneficios, em Identificar a percepcdo de
comparagdo com outros servidores publicos federais dos | justica distributiva do servidor, 10°
BLOCO Il - Levantar a diferentes poderes (Executivo, Legislativo e Judiciério), | em comparacéo a servidores
Percepcao de percepcao de gue exercem cargos e fungdes equiparadas as suas? de outros poderes da Unido.
Justica justica b) Em sua opinido, dentro do Poder Executivo Federal, | Identificar a percepgédo de
Distributiva. organizacional servidores de diferentes instituigdes, mas com a mesma | justica distributiva do servidor, 10°

entre servidores do

em comparagao aos Seus pares.
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IGM/Fiocruz BA

carreira, e semelhantes responsabilidades, recebem

quanto a saléario e beneficios equivalentes? Comente.
remuneracédo ¢) Qual a sua opinido em relacdo a compatibilidade da Conhecer a percepcéo de
(salérios e sua remuneracdo (salario + beneficios) em comparacgéo justica distributiva em relagdo 5
beneficios) com o mercado de trabalho celetista, para cargos e ao mercado de trabalho
recebidos, fungdes equivalentes ao seu? celetista.
comparando com d) Qual a sua avalia¢do sobre a sua remuneragdo Conhecer a percep¢do de
outras entidades (salério + beneficios), em relagdo a funcdo, atividades e | justica distributiva relacionado ,
- . R - . : - 10
publicas, outros responsabilidades que vocé exerce no IGM/Fiocruz BA? | ao investimento realizado pelo
poderes da Uni&o — Justa e adequada? Justifique. servidor na instituicdo.
legislativo e e) Como vocé avalia a distribuigdo de funcdes e Identificar a percepcao de
judiciario e entre responsabilidades, no IGM/Fiocruz BA, em relacéo a justica referente a distribuicdo 10°
pares justica e adequacao? Justifique. de obrigacGes e atividades.
(internamente, no f) Como vocé avalia a carga de trabalho e Identificar a percepgéo de
IGM/Fiocruz BA). responsabilidades atribuidos ao seu cargo? Sdo justica referente a distribuicéo 10°
compativeis com outros servidores do IGM/Fiocruz BA, | de obrigacdes e atividades.
de cargo equiparado ao seu? Comente.
a) Teria algo que ndo foi abordado, dentro do contexto Identificar aspectos da justica
Pergunta de Fechamento _dajustiga organizacional, que vocés julgam que seja orga_nizacional~percebida pelo 5
importante relatar? servidor que ndo foram
abordados nas reunides do GF.
GRUPO FOCAL - REUNIAO 11
BLOCO PERGUNTA OBJETIVO TEMPO
Descrever e identificar a
Bloco 111 - a) O corpo Diretor da Fiocruz leva em consideracdo, de | percepcéo de justica em
Percepcéo de Identificar a forma justa, o posicionamento da Administracdo do relacdo a construcéo de 10°

Justica Processual

percepc¢do de
justica dos

IGM/Fiocruz BA, nas decisdes tomadas? Comente.

processos decisorios na
FIOCRUZ.
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servidores do
IGM/Fiocruz BA,
referente aos

b) Ha processos e instancias deliberativas que
viabilizem a participagéo dos servidores do IGM/Fiocruz
BA em decises superiores que Ihes proporcionem

Identificar a percepcao de
justica no processo

) R e participativo do servidor junto 10°
processos, oportunidades, obrigacdes, beneficios e suporte \ L
X . « - as decisdes da Adm. no
procedimentos organizacional? Como ocorrem? S&o realizados de forma ;
o . IGM/Fiocruz BA
como avaliacdo de justa?
desempenho - . Identificar a percepcdo de
L Vocé colabor rtici isO 0 . .
estabelecimento de ) /0cE €O abora e participa das decisges € aGOes justica do servidor nos ,
realizadas pelos superiores, e que afetam diretamente o s 10
metas & seu setor, de forma justa? Comente processos decisorios que
responsabilidades ’ Justa: ' afetam o setor.
na instituicao e . . . Identificar a percepcéo de
¢ d) Vocé tem oportunidade de pactuar suas atividades e R percepg
processos . L ) justica do servidor nos ,
P responsabilidades com sua chefia imediata de maneira o 10
decisarios. . o processos decisorios que
justa e adequada? Justifique? . D
determinam suas atividades.
. - - - Identificar a percepcéo de
e) Vocé possui liberdade suficiente para tomar decisdes | . . percepg
. justica do servidor nos ,
e fazer o seu trabalho da forma como considera melhor? . 5
. processos decisorios que
Por qué? . o
determinam suas atividades.
Em relacdo ao processo de avaliacdo de desempenho, . -
) - ¢a0 ao pr | 1acao P Descrever e identificar a
vocé tem participacdo na construgdo do instrumento de ~ L
L x percepcao de justica do ,
avaliacdo e na elaboracdo de suas metas de trabalho? ) 10
n 7 NS servidor no processo de
Vocé percebe justica organizacional no processo de o
O avaliagdo de desempenho.
avaliacdo de desempenho? Por que?
Descrever processos de
Identificar os comunicagdo em relacéo a
principais fatores a) No IGM/ Fiocruz BA, os servidores sdo informados, | oportunidades e suporte
Bloco IV - dentre aspectos das ou esclarecidos referente as decisdes superiores que lhes | organizacional no 10°
percepcéo de relacdes geram vantagens, desvantagens, oportunidades, IGM/Fiocruz BA, e identificar
Justica interpessoais e obrigacdes e suporte organizacional? Como isso ocorre? | a percepgao de justica
Interacional informacionais que informacional percebida pelo
afetam a qualidade servidor.
NOS processos, e b) Como o acesso a informagdes necessarias pode Identificar a percepgéo de 10°

influenciam na

contribuir para 0 bom desempenho das suas fun¢fes?

justica informacional do
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percepcédo de
justica
organizacional.

Como esse processo acontece na Fiocruz? O que vocé
mudaria?

servidor ao realizar as
atividades sob sua
responsabilidade.

c) No IGM/Fiocruz BA, como ocorrem questes
referentes a respeito, oportunidades, direitos e suporte

Identificar a percepcdo de
justica interpessoal no que diz

organizacional, para as diferentes categorias respeito ao tratamento 10°
profissionais (pesquisadores, tecnologistas, analistas, institucional entre as diferentes
assistentes e técnicos)? Existe equidade? categorias profissionais.
Descrever e identificar a
d) No seu setor, como o0s servidores sdo tratados pelo percepcao de justica
superior em relacéo a respeito, oportunidades, direitos, interpessoal do servidor dentro 10°
disponibilidade, e processos avaliativos? Explique. das relagdes de sua equipe de
trabalho.
e) QU5[| sua opinido, referente a justica, no processo de Identificar a percepcio de
avaliagdo de desempenho no seu setor? Ao final do o . .
o L . justica interacional do servidor ,
processo de avaliacao, os resultados sdo discutidos entre « 10
. . em relagdo ao processo de
a chefia e a equipe? E os resultados geram algum R
. avaliagdo de desempenho.
impacto nos processos de trabalho?
a) Teria algo que ndo foi abordado, dentro do contexto Identificar aspectos da justica
Pergunta de Fechamento da justica organizacional, que vocés julgam que seja organizacional percebida pelo 5

importante relatar?

servidor que ndo foram
abordados nas reunides do GF.
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APENDICE D - Apresentacio do Grupo Focal

i \ Universidade Federal da Bahia
R Escola de Administracédo TET
Nucleo de Pés-Graduagdo em Administracdo UFBA

APRESENTACAO DOGRUPO FOCAL

= Universidade Federal da Bahia
Mestrado Profissi em Administragio
& Escola de Administragio
= Nicleo de Pés-Graduagdo em Administragie

PERCEPGAOQ DE JUSTIGA ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO ENTRE
SERVIDORES DO INSTITUTO GONCALO MUNIZ FIOCRUZ BA

Mestranda: Manuela Sousa Senna
Orientadora: Profa, Dra. Diva Ester O. Rowe

Salvador, 2018

OBJETIVO DA PESQUISA

O objetivo do presente projeto consiste em identificar e
analisar a percep¢do de justica organizacional entre os
servidores publicos do Instituto Gongalo Muniz/Fiocruz BA
(IGM/Fiocruz BA).

Justica Organizacional é a psicologia da justica aplicada aos
ambientes organizacionais, sendo seu foco de estudo as
percepcbes de justica existentes nas relagdes entre os
trabalhadores e suas organizagdes (ASSMAR, FERREIRA e SOUTO,
2005).

OBJETIVO DA PESQUISA

A percepgao de justica organizacional envolve questdes como:
+ Trocas contratuais, investimento x retorno;
* Processos de distribui¢do de resultados;
* Respeito e justica no tratamento;
* Transparéncia nas informacdes.

Dimensdes da Justica Organizacional
+ Distributiva
* Processual
* Interacional
(RIBEIRO e BASTOS, 2010)

N3o existem respostas
certas e erradas

Importante a As informagdes sdo
participagio de todos totalmente sigilosas

INTRODUCAO
GRUPO FOCAL

* E uma técnica de pesquisa, cujo objetivo & conhecer as
percepgbes, opinides e sentimentos dos participantes,
selecionados de acordo com caracteristicas predefinidas, e
orientadas para o objetivo da pesquisa.

* Consiste numa dindmica em que o grupo promove uma interagéo
social propiciado pelo debate aberto em torno do tema de
interesse comum.

(TRAD, 2009; SILVA, SILVA, MESQUITA, 2014).

APRESENTACOES

Moderadora

Introduz e mantém a discussdo, e estabelece o direcionamento
necessarios a participagdo de todos para que se aprofundem as
discussdes dentro do tempo previsto.

Observadores - captar e registrar informagdes expressas pelos
participantes, e auxiliar na gravagdo e anotagfes, ajudando o moderador
nas analises.

PARTICIPANTES
‘ Informar nome, setor que trabalha, cargo, funcio

2 gue ocupa, tempo de trabalho no IGM/Fiocruz BA.
(entrega do formuldrio de dados demogréficos e

ocupacionais, junto com o TCLE).

CONDUCAO DO GF

A reunido serd gravada, conforme consentimento de
todos os participantes no Termo de Consentimento Livre
e Esclarecido.

O tratamento dos dados colhidos serdo utilizados
apenas de forma conjunta, sem identificacdo pessoal,
somente para fins académicos de pesquisa.

A divulgagdo dos resultados serd feita em forma de
relato de pesquisa (dissertacdo), oque serd
disponibilizado a todos os interessados.




CONDUGAO DO GF

As informa¢bes a seguir visam dar objetividade & reunido
proporcionando a participacio de todos:

+ Somente um participante falard por vez;

+ Atentar para ndo se alongar demasiadamente nas
colocagdes;

+ Evitar conversas paralelas;
* Todos devem dar contribuicdes e participar;
+ Fundamental que haja clareza nas comunicagdes;

* Ndo had necessidade de consenso sobre os temas
discutidos, e sim apresentar diferentes pontos de vista;
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CONDUCAO DO GF

+ Importante fundamentar e justificar opinides e argumentos;

* A Moderadora ird avaliar quando uma discusséo estiver
esgotada, dando inicio ao prdximo assunto;

+ Areunido iniciara as 09h com encerramento previsto as 11h;

QUESTOES NORTEADORAS

As questdes serio abertas, e os participantes deverdo
discutir, fazer comentarios, compartilhar opinides e
argumentos.

Considerar as realidades vivenciadas, de forma individual
e/ou coletiva dentro de suas relagdes com a instituicdo.

As respostas dardo subsidio a identificacdo e andlise da
percep¢do de justica organizacional dos servidores do
IGM/Fiocruz BA.

QUESTOES NORTEADORAS

BLOCO | - Percepgdo de justica referente aspectos Politicos e
Legais do Servigo Publico.

Identificar a

de

Objetivo - percepgao justica
organizacional entre servidores do IGM/Fiocruz BA
referente a novas regras da aposentadoria e a restricdo

or¢amentdria;

QUESTOES NORTEADORAS

BLOCO | — Percepcdo de justica referente aspectos Politicos e
Legais do Servigo Publico.

a) Com relagdo aos beneficios legais (aposentadoria, seguro
desemprego, estabilidade, FGTS, PLR, etc.) recebidos pelos
servidores publicos e pelos trabalhadores celetistas, em sua
opinido, que regime de contrato traz maiores vantagens para o
trabalhador atualmente? Por qué?

BLOCO | = Percepgdo de justica referente aspectos Politicos e Legaisdo

Servico Piblico.

EC 20/1938

Substituiciodo tempode servigo por
tempo de contribuigo.

EC 412003

Fim a integralidade & paridade entre.
ativos @ inativos. Proventos da
aposentaderia baseados na média
aritmética simples das maiores
remuneracies,

fade minima pa dorlade  Fim da paridaded dorl
60 anes, homens e 55 anos, mulheres. porinvalidez

Exigéncia de tempo minimo d Ampliagio da idade mind d
contribuigéo [além d pod po de permanéncia no servigo
serviga). piiblica

10 anes de efetivo exercicio e 5 anos
na cargo em que se darda
aposentaderia, ohservadas as
seguintes condigdes:

a) 60 anos de (dade e 35 de
contribuigio, se homem, & 55 ancs de
idade e 30 de i bl

semulher;

a) 20 anos de efetivo exercicio & 10
anos Nocargo;
b} homem — 65 anosde idade, &
mulher - 60 anos de idade
Pensfies por falecimento, sofrem um
redutor de 30% sobre o valor que

! a0 teto do INSS.

b} 65 anos de idade, se homem, & 60
anos de idade, se mulher, com
Proventos proportonais ac tempode
contribuicio

Instituiu o abone de permanéncia e a
coentribuicio previdenciaria paracs
sarvidores inativos.

EC70/2012

Fim de garantia 3 aposentadoria
integral.

Servidores que tém saldriosané o
teto daPrevidéncla, contribuem
com 11%, e o governo com 12%.

Sobre o valor que exceder a esse
limite, a UniSo pagard até 8,5%.

O servidor que quiser recaber
acima desse patamar tera,
ohrigatoriamente, de aderira
previdéncia complementar,

[OLVEIRAR GROHMANS, 2016}
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QUESTOES NORTEADORAS

BLOCO | - Percepcdo de justica referente aspectos Politicos e
Legais do Servigo Puiblico.

b Diante das informagdes do quadro anterior, qual a sua
J_Z percepgio referente as regras de aposentadoria viélidas para os
—— servidores publicos federais antigos em relagdo aos novos

servidores?

QUESTOES NORTEADORAS

BLOCO | - Percepcio de justica referente aspectos Politicos e

Legais do Servigo Publico.

|3

Qual a sua opinido sobre o impacto do corte de gastos
governamental no trabalho e na rotina do servidor publico,
especificamente no IGM/Fiocruz BA? As agbes tomadas pelo
governo, em sua opinido sdo justas e adequadas?

QUESTOES NORTEADORAS

QUESTOES NORTEADORAS

BLOCO | — Percepcdo de justica referente aspectos Politicos e
Legais do Servigo Publico.

BLOCO Il - Percepcio de Justica Distributiva.

Em tempos de crise e de diminuigdo de gastos, como vocé
L4 percebe a distribuicio dos valores do orcamento entre os trés

poderes e as instituigbes do Governo Federal?

Objetivo - Levantar a percepcio de justica organizacional
entre servidores quanto a remuneragio (saldrios e
beneficios) recebida, comparando com outras entidades
publicas, outros poderes da Unido — legislativo e judiciario e
entre pares.

Justica Distributiva — o conceito avalia o tratamento justo
através da proporgdo entre seus esforgos dispendidos, e os
resultados distribuidos, e pela comparagdo dessa relagao
com seus pares. Envolve questbes como beneficios,
recompensas, saldrio, remuneracdo, tarefas (RIBEIRO e
BASTOS, 2010).

BLOCO Il - Percepcgdo de Justica Distributiva. QUEST@ES NORTEADORAS
Bereficios ( Poderes Auilio alimentagdo Ao pré-escolar Saldrio + Gratificagbas
Executivo
{iéncia e Tecnologia = " o " N
inatsts s 5800 P 100 5 900,003 75 1750000 [ BLOCO Il - Percepgdo de Justiga Distributiva.
RS 458,00 RS 321,00 RS 5300,00 4 RS 8500,00
RS 458,00 [ 321,00 RS 995,003 RS 16319, 1 N o . .
RS 458,00 ' 12100 7S 5171,00 3 RS 718,00 Como vocé percebe seu salario e beneficios, em comparagdao
1 com outros servidores plblicos federais dos diferentes poderes
RS 458,00 [ 321,00 RS 9600,003 RS 17063, |__ E ; ielati v
— xecutivo, Legislativo e Judicidrio ue exercem cargos e
i3 458,00 [ 321,00 R4 5137,00 4 s 7897,00 ( - r g ). q g
fungoes equiparadas as suas?
[ 934,00 [ 782,00 RS 24782,00 4 i$ 28087,00
RS 934,00 RS 782,00 RS 1B500,00 4 R522259,00
nalista RS BR4,00 RS 699,00 RS 11006,00 4 5 16526,00
BCnico RS E84,00 RS 693,00 RS 6708,00 4 RS 10072,00/

Fonta: Ministério do Planajamantn Desanvohimanto & Gestio;
Senado Federal; Conselho da Justica Faderal - CIF




QUESTOES NORTEADORAS

BLOCO Il - Percepgio de Justica Distributiva. |

|2

Em sua opinido, dentro do Poder Executivo Federal, servidores
de diferentes instituicbes, mas com a mesma carreira, e
semelhantes responsabilidades, recebem saldrio e beneficios
equivalentes? Comente.

QUESTOES NORTEADORAS

[ BLOCO Il - Percepgdo de Justica Distributiva.

Qual a sua opinido em relagdo a compatibilidade da sua

remuneragdo (salario + beneficios) em comparagdo com o

e mercado de trabalho celetista, para cargos e fungdes
equivalentes ao seu?

QUESTOES NORTEADORAS

BLOCO Il - Percepgdo de Justiga Distributiva. l

Qual a sua avaliagdo sobre a sua remuneragdo (salario +
beneficios), em relag@o a fungdo, atividades e responsabilidades
que vocé exerce no |GM/Fiocruz BA? Justa e adequada?
Justifique.

QUESTOES NORTEADORAS

[ BLOCO Il - Percepgdo de Justica Distributiva.

Como vocé avalia a distribuicdio de fungbes e responsabilidades,
no IGM/Fiocruz BA, em relagdio a justica e adequagdo?
Justifique.

QUESTOES NORTEADORAS

BLOCO Il - Percepgdo de Justica Distributiva. ]

L

Como vocé avalia a carga de trabalho e responsabilidades
atribuidos ao seu cargo? S3o compativeis com outros servidores
do IGM/Fiocruz BA, de cargo equiparado ao seu? Comente.

QUESTOES NORTEADORAS

| BLOCO Ill - Percepgdo de Justica Processual

Objetivo - Identificar a percepgdo de justiga dos servidores
do IGM/Fiocruz BA referente aos processos e procedimentos
como, avaliacdo de desempenho, estabelecimento de metas
e responsabilidades na institui¢do e processos decisdrios.

Justiga Processual — estd relacionada aos meios através dos
quais os resultados sdo alcancados, ou seja, diz respeito aos
processos de elaboragio dos critérios de avaliagdo,
reconhecimento e distribuicdo dos resultados (ASSMAR,
FERREIRA & SOUTO, 2005).
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QUESTOES NORTEADORAS

BLOCO Il - Percepgdo de Justiga Processual |

O corpo Diretor da Fiocruz leva em consideracdo, de forma
justa, o posicionamento da Administracdo do IGM/Fiocruz BA,
nas decisdes tomadas? Comente.

QUESTOES NORTEADORAS

[ BLOCO Ill - Percepgdo de Justi¢a Processual

Existem processos e instdncias deliberativas que viabilizem a
participacdo dos servidores do IGM/Fiocruz BA em decisdes
superiores que lhes proporcionem oportunidades, obrigages,
beneficios e suporte organizacional? Como esses processos
acontecem? Sdo realizados de forma justa?

|2

QUESTOES NORTEADORAS

BLOCO Ill - Percepgdo de Justica Processual |

L3

Vocé colabora e participa das decistes e acoes realizadas pelos
superiores, e que afetam diretamente o seu setor, de forma
justa? Comente.

QUESTOES NORTEADORAS

| BLOCO Ill — Percepgdo de Justica Processual

Vocé tem oportunidade de pactuar suas atividades e
responsabilidades com sua chefia imediata de maneira justa e
adequada? Justifique?

4

QUESTOES NORTEADORAS

BLOCO Ill - Percepgdo de Justica Processual |

L2

Vocé possui liberdade suficiente para tomar decisoes e fazer o
seu trabalho da forma como considera melhor? Por qué?

QUESTOES NORTEADORAS

I BLOCO Il - Percepgao de Justica Processual

Em relagdo ao processo de avaliagio de desempenho, vocé
tem participacdo na construgio do instrumento de avaliagio e
na elaboragdo de suas metas de trabalho? Vocé percebe justica
organizacional no processo de avaliagdo de desempenho? Por

que?

|©
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QUESTOES NORTEADORAS

BLOCO IV - Percepgao de Justiga Interacional. |

Objetivo - Identificar os principais fatores, dentre aspectos
das relagbes interpessoais e informacionais, que afetam a
qualidade nos processos e influenciam na percepgio de
justica organizacional.

Justica Interacional — caracterizada pelo tipo de tratamento,
relagdo de respeito, que o superior adota junto aos
trabalhadores, e pela disponibilidade, clareza, das
informacBes e motivacdes que justificam as decisbes
tomadas, e que afetam os colaboradores. Possui foco na
comunicacdo das decisdes e no tratamento pessoal entre os
subordinados e os supervisores (SANTOS, 2010).

QUESTOES NORTEADORAS

BLOCO IV - Percepgdo de Justica Interacional.

No IGM/ Fiocruz BA, os servidores sdo informados, ou
esclarecidos referente as decisBes superiores que lhes geram
vantagens, desvantagens, oportunidades, obrigacGes e suporte
organizacional? Como isso ocorre?

QUESTOES NORTEADORAS

BLOCO IV - Percepgdo de Justiga Interacional. |

Como o acesso a informagdes pode contribuir para o bom
2 desempenho das suas funcdes? Como esse processo acontece
L _ na Fiocruz? O que vocé mudaria?

QUESTOES NORTEADORAS

BLOCO IV - Percepcdo de Justica Interacional.

|3

No IGM/Fiocruz BA, como ocorrem cquestdes referentes a
respeito, oportunidades, direitos e suporte organizacional, para
as diferentes categorias profissionai (pesqui:
tecnologistas, analistas, assistentes e técnicos)? Existe
equidade?

dores,

QUESTOES NORTEADORAS

BLOCO IV - Percepgdo de Justiga Interacional. ‘

Mo seu setor, como os servidores sdo tratados pelo superior em
L 4 relagdo a respeito, oportunidades, direitos, disponibilidade, e
- processos avaliativos? Explique.

QUESTOES NORTEADORAS

BLOCO IV - Percepgdo de Justica Interacional.

Qual sua opinido, referente a justica, no processo de avaliacdo
de desempenho no seu setor? Ao final do processo de
avaliagdo, os resultados sdo discutidos entre a chefia e a
equipe? E os resultados geram algum impacto nos processos de
trabalho?
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L

QUESTOES NORTEADORAS

Pergunta de fechamento |

Teria algo que ndo foi abordado, dentro do contexto da
justica organizacional, que vocés julgam que seja
importante relatar?

REFERENCIAS
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profissdo. Brasiliav. 30, n. 1, p. 4-21, 2010,
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E.M. Metodologias & analiticas qualitativas em i 'ganizacional: uma
abordagem tedrico-conceitual. Vitdria: EDUFES, 2014, pag 1254156,

Trad, LAB. Grupos focais: conceitos, procedimentos e reflexdes baseadas em
experiéncias com o uso da técnica em pesquisas de saude, Physis, Rio de
laneiro, v 19, n. 3, p. 777-796, 2009,

Oliveira, J.M.; Grohmann, M.Z, Histdrico e perspectivas acerca da previdéncia social
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sociaisehumanas/article/view/21788>, Acesso em: 02 abr. 2018,
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Muito obrigada por sua contribuicdoll
Manuela Senna

manusenna@hotmail.com
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APENDICE E — Formulério para coleta de dados demograficos

( i \ Universidade Federal da Bahia § 1]

NITTNT, Escola de Administracédo

ADMINISTRACAD

pre Nucleo de Pés-Graduagdo em Administracdo UFBA
DADOS PESSOAIS E FUNCIONAIS

1. Sexo:
() masculino () feminino

2. Faixa etéria:
() entre 20 e 30 anos () entre 31 e 40 anos () entre 41 e 50 anos () acima de 50 anos

3. Ultimo grau de escolaridade concluido:
() médio

() superior

() especializacao

() mestrado

() doutorado

() p6s-doutorado

4. Area de formagao:

5. Setor de Lotacéo:

6. Tempo de servico na instituicao: anos

7. Cargo / Funcéo que exerce na instituicao:

8. Tempo de experiéncia na funcéo atual:

Agradeco sua valiosa colaboracgédo. Muito obrigada!
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APENDICE F — Termo de Consentimento Livre Esclarecido para o GF

y \ Universidade Federal da Bahia ddd
o Escola de Administragdo g'
ADMINISTRAGHD Nucleo de Pés-Graduagdo em Administragéo

WFRA

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Convido o (a) Sr.(a) a participar, como voluntéario, da pesquisa: “Percepcdo de justica
organizacional: um estudo entre servidores do Instituto Gon¢alo Moniz Fiocruz BA”, que
estd sob a responsabilidade da pesquisadora Manuela Sousa Senna, Analista de Gestdo em
Saude no IGM/Fiocruz BA, aluna do curso de Mestrado Profissional em Administracdo da
UFBA, e sob orientacdo da Profa. Dra. Diva Ester OkazakiRowe. O objetivo desta pesquisa
consiste em analisar a percepcdo de justica organizacional entre os servidores publicos do
Instituto Gongalo Moniz/Fiocruz BA (IGM/Fiocruz BA), sendo, para isso, necessaria sua
participacdo em um Grupo Focal, com duracdo minima de 2 horas, onde serdo feitas perguntas
em que sua opinido deverd ser compartilhada com os demais participantes do grupo,
identificando pontos de concordéancia, discordancia e especificidades de acordo com o roteiro
que serd apresentado.

A pesquisadora se disponibiliza a esclarecer eventuais davidas antes, durante e apds o curso da
pesquisa. Sua participacdo € voluntaria e ndo acarretara em penalidades decorrentes de sua
desisténcia em participar do grupo focal.

Todos os dados coletados serdo tratados sempre de forma agrupada, protegendo a sua
identidade, e armazenados sob inteira responsabilidade da pesquisadora, vinculada a Escola de
Administragéo da Universidade Federal da Bahia. Este termo se encontra redigido em duas vias
de igual contetdo e teor, sendo uma para o participante e outro para as pesquisadoras
responsaveis.

Salvador, de de 2018.

Assim, declaro minha ciéncia sobre os procedimentos desta pesquisa e minha condicéo
voluntaria de participante.

Nome do participante (favor utilizar letra de forma):

Assinatura do participante

Nome da pesquisadora responsavel:
Manuela Sousa Senna

Assinatura da pesquisadora
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APENDICE G — Termo de Consentimento Livre Esclarecido das entrevistas individuais.

Universidade Federal da Bahia
A k Escola de Administragio
ABMINISTRAGHO Nucleo de Pos-Graduagdo em Administragao

WFRA

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Convido o (a) Sr.(a) a participar, como voluntéario, da pesquisa: “Percepcao de justica
organizacional: um estudo entre servidores do Instituto Gon¢alo Moniz Fiocruz BA”, que
estd sob a responsabilidade da pesquisadora Manuela Sousa Senna, Analista de Gestdo em
Saude no IGM/Fiocruz BA, aluna do curso de Mestrado Profissional em Administracdo da
UFBA, e sob orientacdo da Profa. Dra. Diva Ester OkazakiRowe. O objetivo desta pesquisa
consiste em analisar a percepcdo de justica organizacional entre os servidores publicos do
Instituto Gongalo Moniz/Fiocruz BA (IGM/Fiocruz BA), sendo, para isso, necessaria sua
participacdo em entrevista individual, com duragdo de aproximadamente 2 horas, onde seréo
feitas perguntas em que sua opinido devera ser compartilhada com a pesquisadora, de acordo
com o roteiro que sera apresentado.

A pesquisadora se disponibiliza a esclarecer eventuais davidas antes, durante e apds o curso da
pesquisa. Sua participacdo é voluntaria e ndo acarretard em penalidades decorrentes de sua
desisténcia em participar da entrevista.

Todos os dados coletados serdo tratados sempre de forma agrupada, protegendo a sua
identidade, e armazenados sob inteira responsabilidade da pesquisadora, vinculada a Escola de
Administragédo da Universidade Federal da Bahia. Este termo se encontra redigido em duas vias
de igual conteldo e teor, sendo uma para o participante e outro para as pesquisadoras
responsaveis.

Salvador, de de 2018.

Assim, declaro minha ciéncia sobre os procedimentos desta pesquisa e minha condigédo
voluntéria de participante.

Nome do participante (favor utilizar letra de forma):

Assinatura do participante

Nome da pesquisadora responsavel:
Manuela Sousa Senna

Assinatura da pesquisadora
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APENDICE H — Roteiro para conducéo das entrevistas individuais.

A

Efcoda

[

ADMINISTRAAO

[ |

Universidade Federal da Bahia gad
Escola de Administracdo ﬂ
Nucleo de P6s-Graduacdo em Administracéo w

ROTEIRO PARA CONDUCAO DA ENTREVISTA

Apresentacdo e Informacdes preliminares

Apresentacdo do pesquisador, do objetivo da entrevista, explicando a importancia do
tema a ser discutido, sua duracdo e da dindmica adotada para sua realizacéo;

Solicitacdo de autorizacdo para registrar em audio e informar sobre a utilizacéo,
analise e divulgacdo dos resultados, esclarecendo sobre o anonimato e a
confidencialidade dos dados dos participantes;

Leitura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido e assinatura pelos
participantes.

Inicia-se as perguntas evitando interferéncias e procurando manter um ambiente de
confianga para que o entrevistado possa se sentir a vontade. Importante incentivar ao
respondente a explicar suas respostas, a fim de obter certo aprofundamento nas
questdes.

Ao término da entrevista, coletar os dados demogréaficos do entrevistado, agradecer
sua participacdo e se colocar a disposicdo para esclarecimentos de ddvidas ou
comentarios;

Questdes norteadoras da entrevista

Tempo total estimado: 75 minutos

1. 1°bloco = 8 minutos;

2. 2°bloco = 15 minutos;

3. 3°bloco = 24 minutos;

4. 4°bloco + pergunta de fechamento = 28 minutos.
Encerramento

Pergunta de fechamento;

Declaragédo da concluséo dos objetivos da entrevista;

Agradecimentos.
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PERGUNTAS PARA ENTREVISTAS

Bloco Pergunta Objetivo Tempo
e) Com relacdo aos beneficios legais | Identificar a percepcdo de (in) justica do
(aposentadoria, seguro desemprego, | servidor com o regime/contrato de
Identificar a percencio estabilidade, FGTS, PLR, etc.) recebidos pelos | trabalho no qual estéa inserido.
BLOCO | - de iustica or panizapgonal servidores publicos e pelos trabalhadores 3
Percepcéo de entjre segrvi dc?res do celetistas, em sua opinido, que regime de
justica referente IGM/Eiocruz BA contrato traz maiores vantagens para 0
aspectos referente a0 regime de trabalhador atualmente? Por qué?
Politicos e Legais contrato e as e%:tos f) Qual a sua opinido sobre o impacto do corte | Identificar a percep¢do de justica
do Servico oliticos le (fi sdo de gastos governamental no trabalho e na rotina | referente aspectos das decisfes politicas
Pablico. POTILICOS T€ge do servidor publico, no IGM/Fiocruz BA? A | que afetam a rotina do servidor. ,
servigo publico. R 5
distribuigdo dos valores do orgamento entre 0s
poderes e as instituicdes do Governo Federal,
sdo justas e adequadas?
g) Em sua opinido, dentro do Poder Executivo | Identificar a percepcdo de justica
Levantar a percencio de Federal, servidores de diferentes instituices, | distributiva do servidor, em comparacéo
iUstica or Fr)ﬂz ?gn | mas com a mesma carreira, e semelhantes | aos seus pares. 2’
{eliwstregierv%gorezc i a responsabilidades, recebem salario e beneficios
X equivalentes? Comente.
IGM/Fiocruz BA quanto — . — —
. ~ g h) Qual a sua opinido em relacdo a | Conhecer a percepcdo de justica
a remuneragdo (salarios - x o AR .
BLOCO Il - e beneficios) recebida compatibilidade da sua remuneracéo (salario + | distributiva comparando em relagdo ao
Percepcao de ' beneficios) em comparacdo com o mercado de | mercado de trabalho celetista. 3’
! comparando com o . ~
Justica trabalho celetista, para cargos e fungdes
SO mercado, com seus -
Distributiva. . x equivalentes ao seu?
pares, e avaliar a razdo - — ~ o
investimento e i) Qual a sua avallagap_ sobre a sua C_onhece_r a  percepgao _de justica
o remuneracéo (salario + beneficios), em relagdo a | distributiva relacionado ao investimento
responsabilidades/ « A i A X . L ,
funcéo, atividades e responsabilidades que vocé | realizado pelo servidor na instituicdo em 5

retribuicéo.

exerce no IGM/Fiocruz BA? Justa e adequada?
Justifique.

face a recompensa.
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j) Como vocé avalia a distribuicdo de funcGes
e responsabilidades, no IGM/Fiocruz BA em

Identificar a percepgdo de justica
referente a distribuicdo de obrigacdes e

relacio a justica e adequacdo? As | atividades no IGM/Fiocruz BA. 5
responsabilidades atribuidas ao seu cargo sdo
compativeis com outros servidores de cargo
equiparado ao seu? Comente.
g) O corpo Diretor da Fiocruz permite a | Identificar a percepcdo de justica em
participacdo efetiva e considera, de forma justa, | relacdo a construgdo de processos ,
0 posicionamento do IGM/Fiocruz BA, nas | decisorios na Fiocruz.
decisdes tomadas? Comente.
h) Ha& processos e instancias deliberativas que | Identificar a percep¢do de justica, no
viabilizem a participacdo dos servidores do | processo participativo do servidor junto
IGM/Fiocruz BA em decisdes superiores que | as decisfes da Adm. no IGM/Fiocruz BA
Ihes proporcionem recursos, oportunidades, 5
Identificar a percepgao obrigacdes, beneficios e suporte organizacional?
de justica dos servidores Como ocorrem? Sdo realizados de forma justa?
Bloco 111 - do IGM/Fiocruz BA, o _ - _
Percepgéo de referen_te a0s pProcessos, i) Vocé participa atlvame_nte das decisdes e Iden_tlflcar a percepgéo de_ Jus_tlga do
. procedimentos como acOes, tomadas pelos superiores, que afetam o | servidor nos processos decisorios que
Justica liacdo de seu setor e suas responsabilidades? Esses | afetam o setor e suas responsabilidades ’
Processual avallacao o P L P ' 5
desempenho, processos decisorios ocorrem de forma justa?
estabelecimento de Comente.
metase j) Em relacio ao processo de avaliagdo de | Descrever e identificar a percepcdo de
responsabilidades na desempenho, Vvocé tem participagdo na | justica do servidor no processo de
Instituigao. elaboragdo de suas metas de trabalho? Percebe | avaliacdo de desempenho. 3
justica na construcdo do processo de avaliacdo
de desempenho? Por que?
k) Como vocé julga o processo administrativo | Identificar a percepcdo de justica
disciplinar (PAD), ele ocorre de maneira justa e | referente ao processo administrativo 3>

imparcial? Comente.

disciplinar.
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I) Qual sua opinido sobre o processo de

Identificar a percepgdo de justica

recrutamento e selecdo de novos servidores? | referente ao processo de recrutamento e 3
Acontece de maneira justa? selecdo.
f) No IGM/ Fiocruz BA, as instancias | Descrever processos de comunicagdo em
superiores esclarecem e justificam, para as | relacdo a oportunidades e suporte
equipes afetadas, sobre as decisdes tomadas | organizacional, e identificar a percepcéo 5
Identificar os principais referente: recursos, oportunidades, obrigagdes, | de justica informacional percebida pelo
fatores dentre aspectos vantagens, desvantagens? Como isso ocorre? servidor.
de comunicacdo e g) Como sdo comunicadas, e esclarecidas as | Descrever processos de comunicacdo em
informacdo que afetam a acbes e decisbes da Diretoria, referente | relagdo a decisdes superiores que afetam
qualidade nos processos, procedimentos e mudancas que afetam seu cargo | suas responsabilidades e identificar a 5’
e influenciam na e as atividades no seu setor? O que vocé mudaria | percepcdo de justica informacional
percepcao de justica nesse processo? percebida pelo servidor.
informacional. h) Como ocorre a comunicagdo e o acesso de | Identificar a percepcdo de justica
Bloco IV - informacges entre os setores do IGM/Fiocruz e | informacional do servidor na interagdo 3
percepcdo de dentro da sua equipe? O que vocé mudaria? com outros setores e ao realizar as
Justica atividades sob sua responsabilidade.
Interacional Identificar os principais i) No IGM/Fiocruz BA, como ocorrem | Identificar a percepcdo de justica
fatores dentre aspectos questdes referentes a respeito, direitos e suporte | interpessoal no que diz respeito ao
das relacoes organizacional, para os diferentes setores e | tratamento e relagdes institucionais 5
interpessoais que afetam categorias profissionais (pesquisadores,
a qualidade nos tecnologistas, analistas, assistentes e técnicos)?
processos, e influenciam Existe equidade?
na percepgao de justica j) Qual sua opinido em relacdo a justica na | Identificar a percep¢do de justica
interpessoal avaliacdo de desempenho? Ao final do processo | interacional do servidor em relagdo ao
de avaliacdo, os resultados sdo discutidos entre a | processo de avaliacdo de desempenho. 5
chefia e a equipe? E os resultados geram algum
impacto nos processos de trabalho?
a) Teria algo que nédo foi abordado, dentro do | Identificar outros aspectos que interferem
Pergunta de Fechamento contexto da justica organizacional, que vocés | na percep¢do de justica do servidor. 5

julgam gue seja importante relatar?
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APENDICE I- Principais trechos das transcricdes dos Grupos Focais.

Universidade Federal da Bahia

Y \ Escola de Administracao
\ITTIRY Nucleo de P6s-Graduagdo em Administracéo
ADMINISTRAGAD

WFEA

EXEMPLOS DE TRANSCRICOES DE TRECHOS DO GRUPO FOCAL

Questdes

Discurso

1.1.Com relacdo aos beneficios legais
(aposentadoria, seguro
desemprego, estabilidade, FGTS,
PLR etc.) recebidos pelos
servidores publicos e pelos
trabalhadores celetistas, em sua
opinido, que regime de contrato
traz maiores vantagens para o
trabalhador atualmente? Por qué?

Ex.1.: “ Entdo, como servidor, olhando os beneficios
legais, a questdo da estabilidade faz com que vocé possa
tracar um plano melhor na sua carreira, por que vocé tem
um proposito de trabalho e vocé consegue tracar sabendo
que vai desenvolver se dedicando aquele propdsito. Entdo

a questdo da estabilidade é uma questdo muito forte

realmente para o servidor. ”’

Ex.2: ““ Eu tenho duvida, se a pessoa fica no privado,
mesmo trabalhando muito certinho, o chefe chega olha,
nao esta de bom humor no dia....e tchau, vai ficar
sem....O FGTS realmente pesa, vocé fica meio balancado,
por que 0 FGTS vocé pode usar qualquer momento para
comprar um apartamento, e aqui a gente nao tem. ”

1.2.Qual a sua percepgdo referente as
regras de aposentadoria validas
para os servidores publicos
federais antigos em relacéo aos
novos servidores?

Ex.1: “ E como o colega falou, as regras tém que estar
muito claras, tem o direito adquirido que eu acho que tem
que ser respeitado...vocé ndo pode depois de 20 e 25 anos

de contribuicdo o governo muda as regras e vVocé ser
penalizado.

Ex.2: “Os antigos, eu lembro que até minha mée falava
que tinha gente que chegava com um ano e se aposentava
com o teto, era maravilhosa a vantagem que eles tinham
antes, do que agora. Agora a gente tem tantas regras que
fica complicado, vocé nem sabe como é que vai se
aposentar. Eu estou vendo para o futuro que vai todo
mundo trabalhar até o Gltimo dia se possivel, e acho que
essa regra anterior também nédo era boa, a pessoa trabalha
um pouquinho e ja vai aposentar, ai raspa o fundo
mesmo...0s Novos coitados, ficam a ver navios. ”

1.3.Qual a sua opinido sobre o impacto
do corte de gastos governamental
no trabalho e na rotina do servidor
publico, especificamente no
IGM/Fiocruz BA? As acdes
tomadas pelo governo, em sua
opinido, sdo justas e adequadas?

Ex.1: “Tem os problemas financeiros que eles mesmos
criam, ai a situacao do pais fica mais dificil.....no bolo o
gue acontece,ndo tem dinheiro, contingenciamento toda
hora, vocé tem um contrato que antigamente mandava
nota fiscal e se pagava no mesmo dia ... hoje em dia
espera o dinheiro, o Rio tem que mandar por que Brasilia
ndo mandou, tudo isso reflete uma politica que sabemos
que é adotada de maneira equivocada, 0 governo muito
endividado, pouco dinheiro, e coisas que ndo podem
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deixar de pagar, luz, 4gua, servicos terceirizados, acaba
gue desemboca tudo nas costas do Servidor.”

Ex.2: “Na minha area a gente tem um centro de pesquisa,

que trabalha com tecnologia de ponta, entdo no meu caso

foi referente ao corte de capital, entdo o que a gente vé é
sucateamento de equipamento”

Ex.1: “ Na realidade a gente vé gque sdo 0s poderes que
menos produzem: o legislativo e o judiciario, a gente vé
um judiciario bem inoperante em funcéo da estrutura que
mantém, entdo a gente vé essa distribuicdo de forma
totalmente desigual. ”

1.4.Em tempos de crise e de
diminuicdo de gastos, como vocé
percebe a distribuicdo dos valores
do orgcamento entre 0s trés poderes

e as instituicdes do Governo Ex.2: “ O Executivo é sempre prejudicado em relagdo a
Federal? tudo, relagdo as vantagens dos servidores, contratacdes
novas, 0 PDV s6 para executivo, tudo é martelado no
executivo...”

Ex.1: “...0 cara que ¢ deputado tem 300 milhdes de
assessores, 0 juiz tem varios auxiliares que fazem
sentencas para ele, eles chegam |4 e assinam embaixo, e
aqui nos trabalhamos em setores que se vocé ficar doente

2.1.Como vocé percebe seu salario e vocé tem que vir trabalhar doente porque néo tem
beneficios, em comparacdo com ninguém para substituir.... Salarios e beneficios em
outros servidores publicos federais | comparagdo com Legislativo e Judiciario, um absurdo até
dos diferentes poderes (Executivo, porque se vocé é um servidor publico independeria qual
Legislativo e Judiciario), que poder vocé esta lotado...”
exercem cargos e funcdes

equiparadas as suas? Ex.2: “Eu acho que é uma questdo politica, ndo é porque o

Executivo tem um grande nimero de servidores, é que 0
legislativo legisla em causa prépria, e quase equipara ao
do Judiciario porque este apoia as falcatruas deles. E uma
questdo politica, ndo é por que 0 nimero é maior ou 0
ndmero € menor.

Ex.1: “ Na verdade, quando fala em vencimento bésico ele
é bem equivalente, mas quando vem a remuneracao, vai
subindo de carreira, ai vai distanciando mais ainda. >

2.2.Em sua opinido, dentro do Poder
Executivo Federal, servidores de
diferentes instituicdes, mas com a

mesma carreira, e semelhantes Ex.2: “Eu tenho a mesma opinido da colega, ndo fui
responsabilidades, recebem salario | apurar mais detidamente, mas das pessoas que eu conheco
e beneficios equivalentes? que trabalham em outros drgdos publicos que tem carreira
Comente. semelhante, mesma formagé&o, a nossa é ligeiramente

melhor. N&o sei se é porque é fundacéo. ”

2.3.Qual a sua opinido em relacéo a
compatibilidade da sua
remuneracdo (salério + beneficios)
em comparagdo com o mercado de

Ex.1: “ Eu comparo sim com outros amigos da mesma
area, e realmente a gente sai ganhando de lavada. ”

trabalho celetista, para cargos e Ex.2: “ No meu caso de analista eu acho que a Fiocruz
funcGes equivalentes ao seu? acabar pagando mais. ”

2.4.Qual a sua avaliagdo sobre a sua Ex.1: “... a fungo de fiscal de contrato e pregoeiro
rémuneracao (salarlo~+ ) também nao recebe nada. Pregoeiro é quem faz os pregdes
beneficios), em relacao a fungao, eletronicos, vocé pode ser multado e ndo recebe nada por

atividades e responsabilidades que |  aquilo, é a mesma coisa de fiscal de contrato. Se falhar
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vocé exerce no IGM/Fiocruz BA?
Justa e adequada? Justifique.

alguma coisa do contrato, quem vai sofrer as
consequéncias é o fiscal, e muitos fiscais ndo sabem da
grande responsabilidade que ¢ fiscalizar um contrato...”

Ex.2: “Entdo acho que depende do olhar, o poder de
compra que meu salério tinha ha 10 anos atrés era um, e
com a economia hoje, a gente ndo tem esse reajuste, e essa
falta de reajuste eu acho injusto. Nosso salario ndo tem
mais 0 mesmo poder de compra de antes, entdo acho que
depende do olhar vocé tem. Acho que falta essa questéo
de quando a gente responde por responsabilidades que
estdo fora do cargo.

2.5.Como vocé avalia a distribuicéo de
fungdes e responsabilidades, no
IGM/Fiocruz BA, em relacéo a
justica e adequagdo? Justifique.

Ex.1: “ Eu acho que essa distribuicdo ndo é transparente,
eu acho que o que acontece nos dois exemplos, isso € bem
claro, ndo é porque a pessoa pode justificar, ou ndo pode,
eu acho que a analise da justificativa € feita de individuo
para individuo, ndo de forma igual. Acho gque pessoas sao
privilegiadas porque quem decide, afinal de contas, pode
tornar isso uma decisao pessoal, onde alguns séo
privilegiados e outros ndo. ”

Ex.2: “ No caso do pesquisador isso ¢ muito tranquilo, por
gue o pesquisador tem sua linha de pesquisa e traga o
caminho dentro daquela linha. Temos responsabilidades, a
gente é chamada para participar de comissdes, mas tudo
feito na forma de convite e que a gente se sente muito
grato por estar sendo convidado. ”

2.6.Como vocé avalia a carga de
trabalho e responsabilidades
atribuidos ao seu cargo? Sao
compativeis com outros servidores
do IGM/Fiocruz BA, de cargo
equiparado ao seu? Comente.

Ex.1: “...eu acho que ndo, eu acho que a carga de trabalho
da gestdo ndo esta bem distribuida. Eu acho que tem uns
que estdo assumindo responsabilidades demais, e outros,

ai vem o que o colega fala, tem pessoas que estdo se
encostando, e eu acho que esta mal distribuido para o
analista de gest&o.

Ex.2: “ Eu e a colega, somos de se¢Bes que ndo tem mais
ninguém, somos nds mesmos, entdo férias, impedimentos
legais, acaba o servico ficando para o outro dia. ”

3.1. 0 corpo Diretor da Fiocruz leva
em consideragdo, de forma justa, o
posicionamento da Administragéo
do IGM/Fiocruz BA, nas decisdes
tomadas? Comente.

Ex.1: “... eu acho que a Fiocruz tem a filosofia muito
democratica, a gente tem o conselho deliberativo, a gente
tem o férum das regionais que participamos, tem um
congresso interno, mas na pratica essa democracia tem
uma certa proporc¢ao justificado pela quantidade de
unidades que se concentram em ndmero muito maior no
Rio, tem trés fabricas. E ai por um lado a gente acaba
levando desvantagens...”

Ex.2: “...a gente trabalha no setor e precisa melhorar um

equipamento que existe 14, e hd anos que a gente pleiteia,

a Direcdo daqui sabe que é importante, ja sinalizou para

comprar sO que o Rio acha desnecessario, ai fica nisso, a

gente acha que precisa, mas o Rio acha que néo precisa, e
fica essa pendéncia. ”
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3.2. H& processos e instancias
deliberativas que viabilizem a
participacéo dos servidores do
IGM/Fiocruz BA em decisoes
superiores que Ihes proporcionem
oportunidades, obrigacdes,
beneficios e suporte
organizacional? Como ocorrem?
Sé&o realizados de forma justa?

Ex.1: “Entdo ai tem duas vertentes, tem a questdo da
discussdo dos Servidores e tem a questdo de vocé querer
participar ou ndo. Eu vejo na Fiocruz, nesse sentido, que a
tomada de decisdes, sdo tomadas de decisfes por poucos,
porque as pessoas nao participam, quem participa € cinco
ou seis gatos pingados para decidir qualquer coisa, até
beneficio, isso € justica, é democracia? E.”

Ex.2: “...vocé tem representantes que foram
democraticamente votados, uma participacdo em uma
politica muito interessante, mas a conducao do processo
abre brechas, uma das questdes, nunca participei, ndo
tenho tanto conhecimento, mas uma ddvida é porque nédo
tem representante das plataformas de prestacdo de
servico? Entdo se vocé ver a quantidade de pesquisadores,
por conta do nimero de Laboratérios, ai vocé vai ter
representante de pesquisador por categoria, representante
de chefe de laboratdrio, tem duas vezes ai pesquisador. ”

3.3.Vocé colabora e participa das
decisOes e acOes realizadas pelos
superiores, e que afetam
diretamente o seu setor, de forma
justa? Comente.

Ex.1: “ ...uma coisa sinto falta, que a gente tem
dificuldade de estabelecer sdo reunides rotineiras, da
administracdo toda, dos setores, porque em todos 0s
setores as atividades sdo interligadas, e eu acho que a

direcdo tem uma culpa muito grande, no ano passado,
depois de muita luta, a gente conseguiu ter uma reunido
com a Diretoria 0 Vice de Gestdo e Administracdo. ”

Ex.2: “ Eu tento participar, mas como eu tenho uma
opinido um pouco divergente da minha chefia imediata,
ndo tem um lugar, por que a reunido com Vice de Gestéo,
por exemplo, aconteceu uma vez e nunca mais aconteceu,
nem o que foi discutido naquela reunido foi feito. ”

3.4.Vocé tem oportunidade de pactuar
suas atividades e responsabilidades
com sua chefia imediata de
maneira justa e adequada?
Justifique?

Ex.1: “Na questdo anterior eu ja tinha abordado da
facilidade de no meu setor a gente pactuar ndo s6 em
relacdo a avaliacdo de desempenho, mais em relagéo as
atividades corriqueiras, por exemplo ...”

Ex.2: “No meu setor a gente até discute as coisas antes de
fazer avaliagdo de desempenho, s6 que l& no setor toda
hora chega uma coisa nova, a prépria diregdo esquece 0

que pediu no inicio do ano e joga coisa la para a gente...”

3.5.Voceé possui liberdade suficiente
para tomar decisdes e fazer o seu
trabalho da forma como considera
melhor? Por qué?

Ex.1: “Eu tenho tanta liberdade que eu fico até com medo
de fazer as coisas, as vezes eu quero tomar decisdo e eu
sempre pergunto ao chefe se pode fazer. ”

Ex.2: “ Eu também vou por ai, tenho total liberdade desde
que a decisdo ndo afete outros setores, e ndo afete
obviamente a questdo legal, nem terceiros. ”
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3.6.Em relacdo ao processo de
avaliacdo de desempenho, vocé
tem participagéo na construcéo do
instrumento de avaliacdo e na
elaboracdo de suas metas de
trabalho? VVocé percebe justica
organizacional no processo de
avaliacdo de desempenho? Por
que?

Ex.1: “ O que é legal do instrumento é que ele é flexivel,
por exemplo, em determinado ano eu vou propor que
minha meta principal é pesquisa, mas no outro ano eu

posso dizer, vou me dedicar mais a ensino, no outro ano

eu me dedico mais ao trabalho de campo...”

Ex.2: “a avaliacdo interpares € uma coisa que é
problemética...é que as vezes, cada fica num canto...
Entdo nds temos essa situacdo que € complicada, ai no
final das contas o setor tem uma pessoa que fica num
prédio, outra pessoa que fica no outro prédio, a outra que
fica no outro prédio. O nosso caso € assim, ndo sei 0s
outros, estou falando no meu. Vocé ndo vé a pessoa, Como
é que eu vou avaliar assiduidade desse colega? Eu ndo me
sinto confortavel. ”

4.1.No IGM/ Fiocruz BA, os
servidores séo informados, ou
esclarecidos referente as decisdes
superiores que Ihes geram
vantagens, desvantagens,
oportunidades, obrigagdes e
suporte organizacional? Como isso
ocorre?

Ex.1: “Eu acho que realmente muitas decisGes vem de
cima para baixo, a gente ndo tem muito o que fazer. Eu
reclamei, uma vez mesmo, que saiu uma portaria, e estava
Ia meu nome e ninguém me disse nada, de onde veio isso
gue eu nao sei. Ja afetando o nosso trabalho. ”

Ex.2: “o0 principal meio de comunicagéo e de informagéo
é um e-mail e muitas vezes esse uso excessivo de e-mail
polui, varios assuntos, dos mais dispersos, vem com a
mesma cara, a mesma formatacao, varios a0 mesmo
tempo, e em determinado momento pessoa se passa, passa
batido por uma informagéo muitas vezes importante, que
vem na mesma formatagédo daquele e-mail irrelevante que
veio antes, entdo isso ocorre. ”

4.2.Como 0 acesso a informagdes
necessarias pode contribuir para o
bom desempenho das suas
fungdes? Como esse processo
acontece na Fiocruz? O que vocé
mudaria?

Ex.1: “Como eu falei, a Gnica falha que eu sinto sdo as
informac@es de modificacbes da sistematica de alguma
coisa que vai afetar um ou outro e ndo sao passados de
maneira clara. Entdo isso interfere um pouco, € eu
mudaria exatamente isso, estipular uma maneira mais
direta de passar as informac6es para otimizar o servigo.

Ex.2: “Agora o que incomoda, ndo sei se vai ser abordado,
a questdo da informacao, mas no viés do relacionamento
interpessoal, eu acho que a relagéo interpessoal deixa
muito a desejar, eu sinto necessidade, e dificuldade, de me
relacionar com colega ...e eu acho isso de uma
importancia tdo grande, mas eu ndo sinto que todas as
pessoas pensam assim. O fluxo da informacdo viria no
nivel muito mais proativo, eficaz, se tivesse um
relacionamento interpessoal porque ai seria uma vontade
maior de se comunicar com aguela pessoa que vocé
precisa ...”

4.3.No IGM/Fiocruz BA, como
ocorrem quest@es referentes a
respeito, oportunidades, direitos e

Ex.1: “Em relagdo a equidade eu fico meio assim, porque
como em outras institui¢des, e ndo é diferente aqui, as
areas fins elas sdo mais privilegiadas, priorizados do que a
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suporte organizacional, para as
diferentes categorias profissionais
(pesquisadores, tecnologistas,
analistas, assistentes e técnicos)?
Existe equidade?

area meio. Isso é ébvio. Oportunidades de capacitagdo, de
curso area afim é mais bem atendida do que area meio, e
ndo existe equidade. ”

Ex.2: “Eu acho que ndo existe equidade, e principalmente,
concordo com o colega, em relacdo ao pessoal da area fim
com pessoal da area meio. Exemplo, posso citar licenca
capacitacdo de mestrado que é bem diferenciado na area
afim do que na area meio, vém com bons olhos para quem
vai pedir para area fim, e para area meio ja fica a
dificuldade, dizem que vai desfalcar o setor. ”

4.4.No seu setor, como 0s
servidores sdo tratados pelo
superior em relagéo a respeito,
oportunidades, direitos,
disponibilidade, e processos
avaliativos? Explique.

Ex.1: “O meu setor, que o administrador é o meu chefe
imediato, sempre me tratou com muito respeito. Tudo que
a gente precisa discutir ndo tem problema nenhum. ”

Ex.2: “mas hoje quem é chefe é um servidor de nivel
médio técnico como a maioria dos Servidores, e ele
costuma dizer que a gestdo dele é horizontal. Entdo as
decisbes dele é tudo muito conversado, muito respeito
dentro do setor.

4.5. Qual sua opinido, referente a
justica, no processo de avaliagdo
de desempenho no seu setor? Ao
final do processo de avaliagdo, os
resultados séo discutidos entre a
chefia e a equipe? E os resultados
geram algum impacto nos
processos de trabalho?

Ex.1: “Existe a discusséo na hora de elaborar, mas tem um
peso muito de tentar cumprir aquilo de que tem que ser
feito e ndo existe a discussao no pos. Eu acho que tem

muito mais uma pressado de fazer cumprir ja que avaliacdo

individual é uma obrigag&o, ndo se aproveita muito a
ferramenta.

Ex.2: “Uma pessoa esta no lugar, a outra ta no outro, e a
gente nao tem oportunidade de sentar junto e discutir 0s
resultados, de tentar trabalhar inclusive cooperativamente,
ai no caso, essa estrutura se reproduz um pouco a nivel do
centro como um todo. ”’
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Unidades de Significacdo — Justica Distributiva

Questoes / Situacgédo de analise

Unidades de Registro

Justica

Injustica

Percepcéo de justica
com o regime/
contrato de trabalho
no qual esta inserido.

Vantagens do regime celetista (FGTS, PLR);

P1 Perdas de direitos na aposentadoria.

P2 Vantagens do regime celetista (FGTS, PLR).

P3 Estabilidade; Licencas; Vantagens do regime estatutario | Vantagens do regime celetista (FGTS); Perdas de
direitos na aposentadoria.

P8 Estabilidade Vantagens do regime celetista (FGTS, PLR).

P4 Vantagens do regime estatutario Vantagens do regime celetista.

P6 Estabilidade; Seguranga na carreira Vantagem do regime celetista (PLR);

P7 Estabilidade Vantagens do regime celetista (FGTS; PLR)

P9 Estabilidade; qualidade de vida; justica.

P5 Estabilidade; Segurancga econémica

P10 Estabilidade; Seguranga
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Questoes / Situacdo de analise

Unidades de Registro

Justica Injustica
P2 Perda da integralidade; aumento da aliquota; mudancas contratuais unilaterais
Mudancas contratuais unilaterais; desvantagens no regime novo; Perda da
P1 integralidade.
P3 Aumento do prazo de contribuicdo; Desvantagens do regime novo, perda da
Percepgéo de justica integralidade
referente ao regime P4 Mudancas contratuais unilaterais
de previdéncia do P5 Desvantagens do regime novo
servidor. — -
P6 Mudangas contratuais unilateral, desvantagens no regime novo
p7 Mudancas contratuais unilateral
P9 Desvantagens e mudancas para pior
P10 Desvantagens e mudancas para pior
~ . ~ - ni Registr
Questoes / Situacdo de analise i SleReESEs (REYH! ? i
Justica Injustica

Percepcéo de justica
distributiva, em
comparagéo a
servidores de outros
poderes da Unido.

P2 Diferencas de valores de gratificacdo; Tratamento diferenciado para o poder Executivo
P4 Diferencas de valores dos salérios; condi¢des de trabalho diferenciadas.
P3 Diferencas de valores das remuneragoes;
P1 Diferencas de valores das remuneragoes;
Diferencas de valores das remunera¢fes; Tratamento diferenciado para o poder
P9 Executivo
P7 Tratamento diferenciado para o poder Executivo
P5 Tratamento diferenciado para o poder Executivo
P10 Tratamento diferenciado para o poder Executivo
P6 Diferencas de valores das remunera¢fes; Tratamento diferenciado para o poder

Executivo
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Questdes / Situacgdo de analise

Unidades de Registro

Justica Injustica
P4 Salério equivalente
P2 Salério equivalente; equiparacao
Percepcao de justica P9 Salérios de técnicos superiores
distributiva do
servidor, em P1 Salério equivalente, remuneracéo superior.
comparacao aos seus P3 Remuneracao superior
pares.
P8 Remuneracao superior
P7 Salério equivalente, remuneracédo superior
. . . - Unidades de Registro
Questoes / Situacédo de analise i _
Justica Injustica
P3 Remuneracdo estabelecida pelo conselho regional maior.
P2 Privilégio no servico publico (salario melhor)
Percepcao de justica | p4 Remuneragdo no mercado privado menor
distributiva em x -
x P8 Remuneracdo no mercado privado menor
relacdo ao mercado - -
de trabalho celetista. | P1 Remuneracdo no mercado privado menor
P6 Mercado privado € restrito Salarios maiores no mercado

P7

Salarios compativeis
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Questdes / Situagéo de Unidades de Registro
analise Justica Injustica
Responsabilidade desproporcional ao salério; desvinculacéo da

P6 remuneracdo com a responsabilidade.
Percepcdo de P4 Responsabilidades desproporcionais ao salério.
justica distributiva Responsabilidades desproporcionais ao salario; desvinculagio da
relacionada ao P3 remuneracao com a responsabilidade.
Investimento P5 Desvinculacdo da remuneracdo com a responsabilidade.
realizado pelo P1 Remuneracao justa conforme contratado
servidor na P7 Remunerac?o justa conforme contratado | Desvinculagdo da remuneracio com a responsabilidade; reajuste salarial
Instituigao P9 Reajuste salarial

P10 Remuneragéo justa conforme contratado | Reajuste salarial

Questdes / Situacéo

Unidades de Registro

Justica

Injustica

Distribuigdo desigual de atividades; evita-se o enfrentamento;

Responsabilidade é inerente ao cargo;
suporte organizacional; distribuicéo
equivalente de responsabilidades.

Responsabilidade desproporcional a gratificacao.

Responsabilidade é inerente ao cargo;
suporte organizacional.

Responsabilidade desproporcional a gratificagdo; evita-se o enfrentamento;
desigualdade na distribui¢do de responsabilidades.

Distribuicao desigual de atividades; decisdes unilaterais e impositivas

Distribuicdo desigual de atividades; falta transparéncia; privilégios

Distribuicdo equivalente de
responsabilidades dentro do setor.

Distribuigdo desigual de atividades na instituicdo; evita-se o enfrentamento.

Autonomia no planejamento e realizacio
das atividades; suporte organizacional.

Decisfes unilaterais e impositivas; desigualdade na distribuicdo de responsabilidades;
evita-se o enfrentamento

Desvinculagéo da remuneracdo com a responsabilidade; desigualdade na distribuicao
de responsabilidades; evita-se enfrentamento

de andlise
P4
P2
P1
Percepcdo de P3
justica P9
referente a
distribuigdo de
L P8
obrigacdes e
atividades PG
P5
P7
P10

Desigualdade na distribui¢éo de responsabilidades; falta de suporte organizacional




Unidades de Significagdo — Justica Processual

Questdes / Situacdo de

analise

Unidades de Registro

Justica

Injustica

Percepcéo de justica
referente aspectos
das decisdes politicas
gue afetam a rotina
do servidor.

LimitacOes de contratacdo; falta de suporte organizacional;

P3 contingenciamento apenas no Executivo
Politicas/decisdes equivocadas; contingenciamento apenas no Executivo;
P2 componente politico; falta de suporte organizacional.
Situacéo privilegiada no orcamento
P5 do IGM/Fiocruz Falta de planejamento
Limitacdo de contratacdo; contingenciamento; queda da qualidade e
P9 produtividade; distribui¢do desproporcional de recursos; Privilégios.
Limitacdo de contratacdo; contingenciamento; queda da qualidade e
P6 produtividade; Privilégios.
Manutencio da rotina Falt_a de planejamento; distribuicdo desproporcional de recursos; politicas
P1 equivocadas.
P4 Politicas/decisdes equivocadas; cortes em areas importantes; privilégios;
Limitacdes de contratacdo; contingenciamento; falta de suporte
P8 organizacional
P10 LimitacOes de contratacao.
Situacgdo privilegiada no orcamento
P7 do IGM/Fiocruz Falta de planejamento
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Questdes / Situacdo de

Unidades de Registro

Justica

Injustica

Instituicdo democratica; Instancias
deliberativas; recebe demandas da
comunidade;

Justica nas decisdes

Instituicdo democrética

Decisdes unilaterais; Falta discussao, consulta com servidores;
falta espago para as minorias;

Falta discussdo e consulta aos interessados.

Decisdes unilaterais; Falta discussao, consulta aos interessados.

Instituicdo democratica; Instancias
deliberativas

Sem espago para as minorias; falta autonomia; desinteresse da
Diretoria Fiocruz.

Instituicdo democréatica

Falta discussdo, consulta aos interessados; sem espago para as
minorias; falta autonomia; desinteresse da Diretoria Fiocruz.

Instituicdo democratica; Instancias
deliberativas

Sem espago para as minorias.

Instituicdo democréatica

Sem espaco para as minorias;

andlise
P11
P10
P9
. P2
Percepcao de justica
em relagdo a P4
construcao de P5
processos decisérios
na FIOCRUZ. P7
P3
P12
P6
P1

Desinteresse da Diretoria Fiocruz
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Questdes / Situacédo de

analise

Unidades de Registro

Justica

Injustica

Percepgdo de justica
NO processo
participativo do
servidor junto as
decisOes da Gestéo
do IGM/Fiocruz BA

Processo democracia; Participacdo; Instancias

P11 deliberativas
P5 Processo democratico de representagao
Instancias deliberativas; processo democratico
P9 de representacdo; Participacao.
Controle/manipulagdo na participagdo; Objetivos decididos
P2 unilateralmente; desinteresse dos servidores
P10 Processo democratico de representacao
Controle/manipulagdo na participagdo; Objetivos decididos
unilateralmente; distor¢des de representatividade; sem espaco
P7 Processo decisério democratico. para minoria.
P3 Decisfes sem consulta ou participacdo do CD
P12 Instancias deliberativas Distorcdes de representatividade
P6 Instancias deliberativas Distorcdes de representatividade; sem espaco para minoria.
P1 Decisdes Unilaterais, sem consulta ao servidor.
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Questdes / Situacao de

analise

Unidades de Registro

Justica

Injustica

Percepgdo de justica
NOS Processos
decisoérios que
afetam o setor.

Desestimulo a participagdo nas instancias superiores (dificuldade de
implementar mudangas); manuteng&o do status quo; falta

P7 Possibilidade de participagdo no setor. transparéncia; decisfes unilaterais;
Falta interacdo entre setores; falhas de comunicacao; desestimulo a
P11 participacdo junto as instancias superiores (faltam reunides);
P4 Falhas de comunicacdo
Falhas de comunicag&o; falta interacdo entre setores; desestimulo a
P12 Interagdo interna, participagao no setor participacdo nas instancias superiores;
Desestimulo a participagdo nas instancias superiores
P5 Possibilidade de participagdo no setor (desconhecimento, dificuldade de implementar mudangas);
Desestimulo & participagdo junto nas instancias superiores
P9 Existéncia de espagos para participacdo (Desinteresse, falta de espago da minoria)
P3 Falta comunicagdo, desestimulo a participacdo (falta de reunides);
P6 Estimulo a Participagéo no altimo ano;
P8 Possibilidade de participagdo
P1 Possibilidade de participagdo no setor
P2 Possibilidade de participacdo no setor
Possibilidade de participacdo no setor e
P10 junto as instancias superiores




Questdes / Situacédo de

analise

Unidades de Registro

Justica

Injustica

Percepgdo de justica
NOS Processos
decisérios que
determinam suas
atividades.

Pactuacdo das atividades; flexibilidade do

P10 instrumento de pactuacgao de metas
Pactuacdo de metas e atividades; autonomia; apoio da
P2 equipe; decisdes discutidas.
P9 Pactuacdo de metas e atividades
P12 Pactuacdo de metas; liberdade de propor, participar.
P6 AclUmulo de reponsabilidades e atividades
AcUmulo de demandas; falta de planejamento; sem
P3 Pactuacdo de atividades liberdade para tomar todas as decisoes.
Pactuacdo de atividades e metas; autonomia na Falta transparéncia no estabelecimento de metas;
P7 coordenacdo de pesquisas limitagdes de hierarquia nas decisoes.
P5 Pactuacéo de atividades; flexibilizacdo.
P4 Pactuacao de atividades

Questdes / Situacdo de

analise

Unidades de Registro

Percepcdo de justica
no processo de
avaliacdo de
desempenho.

Justica Injustica
P12 Participagdo na elaboracdo de metas Sem participa¢do na construcdo do processo
P9 Equipe alinhada no processo de avaliagdo Aspectos pessoais que interferem na avaliacéo
P8 Participacdo da construgéo
P7 Flexibilidade, Participacdo no processo avaliativo Avaliacdo de pares sem as informacdes necessarias
P1 Flexibilidade na avaliacdo
P6 Aspectos pessoais que interferem na avaliaco
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Unidades de Significacdo — Justica Interacional

Questdes / Situacdo de

analise

Unidades de Registro

Justica

Injustica

Processos de
comunicacgdo em
relacdo a
oportunidades,
obrigacdes e suporte
organizacional no
IGM/Fiocruz BA, e
percepcao de justica
informacional
percebida pelo
servidor.

Poucas reunides; evitar discussdes e decisoes; falta de

P11 transparéncia.
P3 Decisdes unilaterais sem consulta ao servidor
P4 Decisdes unilaterais sem consulta ao servidor
P6 Ruidos comunicacdo; falta transparéncia
Meios de comunicacao deficientes, restrito; faltam normas e
P2 padrdes para comunicagao.
Meios de comunicagdo deficientes; faltam normas e padrGes
P5 Estar diretamente vinculado ao centro de decisdes | para formatacdo das mensagens.
As informacdes séo disponibilizadas; meios de
P9 comunicacdo eficiente.
P7 A informacdo disponibilizada Excesso de informagdes para pouco tempo disponivel
Meios de comunicagdo deficientes; faltam normas e padrdes
P4 para formatacdo das mensagens
Meios de comunicacdo deficientes; DecisGes unilaterais
P12 sem consulta ao servidor
Faltam informacdes; meio de comunicacao deficiente,
P3 restrito; faltam normas e padroes.
Meio de comunicagdo deficiente; faltam normas e padroes
P10 A informacao é disponibilizada para formatacdo das mensagens; excesso de informagoes.
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Questdes / Situacdo de

analise

Unidades de Registro

Percepcéo de justica

informacional ao

realizar as atividades
sob sua

responsabilidade

Justica Injustica
P9 Meio de comunicagéo eficiente
P11 Decisbes tomadas sem a previa comunicacao
P7 Comunicacdo por e-mail é insuficiente; falta de interacdo entre servidores.
Possibilidade de contato pessoal e
P2 decisdo em conjunto. Comunicagdo por e-mail é insuficiente;
P12 Falta de reunides e discussdo com servidores
Decisdes sem previa comunicagdo; falta de informacdes entre servidores e
P3 setores.
P1 Falta de normas, padrdes na comunicacao
P5 Falta de normas, padrdes de forma na comunicagao
P8 Meio de comunicacdo eficiente Falta interacdo, informagOes entre servidores e setores
P6 Disponibilidade de informag6es Falta interacdo entre servidores.

Questoes / Situagéo de

analise

Unidades de Registro

Percepgéo de justica
interpessoal no que diz
respeito ao tratamento
institucional entre as
diferentes categorias
profissionais

Justica Injustica
P10 Privilégios da area finalistica
P7 Respeito e suporte para area de pesquisa
P2 | Suporte para todas as areas
P9 Falta equidade no suporte de diferentes areas
P3 Privilégios da area finalistica
P5 | Oportunidades disponiveis
P12 Privilégios da area finalistica
P7 Falta equidade no suporte de diferentes areas
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Questdes / Situacédo de

analise

Unidades de Registro

Percepcdo de justica
interpessoal nas relagdes
com 0 superior e equipe
de trabalho.

Justica Injustica
P11 | Tratamento justo, respeito.
P3 Tratamento desigual
P8 | Tratamento justo; respeito.
P9 | Tratamento justo; respeito; valorizagao.
P7 | Chefia eficiente Tratamento desrespeitoso
P4 | Respeito
P1 | Respeito, unido, decisdo em equipe.
P10 | Respeito; tranquilidade
P12

Gestdo horizontal; decisbes em equipe, respeito

Questdes / Situacdo de

Unidades de Registro

Justica

Injustica

Falta de discusséo dos resultados; subjetividade na avaliacdo dos pares; sem
impactos no processo de trabalho; baixa efetividade

Participagdo do servidor na avaliacéo

Falta discussao dos resultados.

Falta de discussdo dos resultados; sem impactos no processo de trabalho.

Participagdo do servidor na avaliacéo

Falta de discussdo dos resultados; sem impactos no processo de trabalho; baixa
efetividade.

Discusséo e impacto sobre 0s
processos de trabalho.

Falta de discussdo dos resultados; sem impactos no processo de trabalho

Falta de discussdo dos resultados; sem impactos no processo de trabalho

Discusséo e impacto sobre 0s
processos de trabalho.

Participacdo na avaliacdo de metas

Falta de discussdo dos resultados

analise
P6
P4
P3
Percepc¢éo de
justica P12
interacional em
relacio ao P10
processo de P7
avaliacdo de
P5
desempenho
P2
P8
P9

Discusséo de metas em equipe

Pessoalidade na avaliacdo de pares; falta efetividade.
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Unidades de Significacdo — Justica Distributiva

Questdes / Situacado de

Unidades de Registro

analise Justica Injustica
Mais vantagens do regime estatutario; salario
3 o El melhor; vantagens indiretas; estabilidade.

Percepcéo de justica Aposentadoria; seguranca econémica;

com o regime/ E2 estabilidade Vantagens regime CLT (FGTS)

contrato de trabalho — - ] .

no qual esta inserido. | E3 Estabilidade Vantagens regime CLT (FGTS); desconto previdenciario menor
E4 Estabilidade; qualidade de vida Vantagens financeiras no mercado privado
E5 Remuneracgdo melhor

analise

Questoes / Situagéo de

Unidades de Registro

Justica

Injustica

Percepcdo de justica
distributiva do
servidor, em
comparagao aos seus
pares.

Situacéo privilegiada da Fiocruz (remuneracdo maior);

El 6timas condigdes fisicas de trabalho.

E2 Valor do Salario est4 equiparado Individualismo; diferencas de salérios
E3 Situacdo privilegiada da Fiocruz (remunera¢io maior) Individualismo; diferencas de salérios
E4 Equivaléncia de salério

E5 Diferencas de salério.
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. . . . Unidades de Registro
Questdes / Situacao de analise - =
Justica Injustica
El Salario melhor; estabilidade FGTS; PL
Percepgéo de justica E2 Saléario melhor Falta de ajuste salarial
gftm”glf;t;\éz ZZ] t(;glrjr;ﬁ)ﬁcr)agao E3 Possibilidade de crescimento na carreira de nivel médio; salario melhor.
celetista FGTS; PL; auxilio refei¢do
E4 Salarios melhores; nivel de cobranga menor; qualidade de vida defasado.
E5 Salario melhor
Questdes / Situacao de Unidades de Registro
analise Justica Injustica

Desigualdade na distribui¢do de responsabilidades; desigualdade nas cobrancas; dificuldade

Percepcéo de justica
referente &

distribuicdo de
obrigacdes e

atividades no
IGM/Fiocruz BA.

El de responsabilizacdo; reagdes negativas a cobrangas; excesso de demandas.
Desigualdade na distribuicéo de responsabilidades; dificuldade de responsabilizacéo; reacoes
negativas as cobrangcas; distribuicéo servidores desproporcional as responsabilidades dos
E2 setores; limitacdo de conhecimento técnico do setor.
Desigualdade na distribuicdo de responsabilidades; desigualdade nas cobrancgas; excesso de
E3 demandas.
Desigualdade na distribuicéo de responsabilidades; dificuldade de responsabilizacéo; reagdes
E4 negativas as cobrangas.
Responsabilidades
equivalentes entre
chefias; cooperacéo Falta colaboracéo nos outros setores; individualismo; sobrecarga para os mais dedicados;
E5 | dentro do setor Direcdo evita enfrentamento; intolerdncia a diversidade de capacidades.




Questdes / Situacdo de
anélise

Unidades de Registro

distributiva
relacionado ao
investimento

recompensa

Percepcdo de justica

realizado em face a

Justica Injustica
El Retribuicdo justa.
E2 Retribuicdo justa Falta de reajuste; perda de valor do salério
E3 Retribuicdo justa
E4 Retribuigdo justa; qualidade de vida
E5 Retribuicdo justa

Unidades de Significagdo — Justica Processual
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Questdes / Situacéo de

analise

Unidades de Registro

Justica

Injustica

Percepgéo de justica
referente aspectos
das decisoes politicas
de governo que
afetam a rotina do
servidor.

Situacéo privilegiada da Fiocruz; capacidade de

El articulacdo politica; eficiéncia na gestdo do IGM. Desigualdade entre poderes
Situacéo privilegiada da Fiocruz; capacidade de Cortes nas verbas de projetos e capital; desigualdade entre
E2 articulacdo politica. poderes; cortes em areas importantes
Queda de produtividade; corte nas verbas de capital;
E3 desigualdade entre poderes.
Excesso de desperdicio, falta otimizagdo; desigualdade entre
E4 Situacéo privilegiada da Fiocruz; recursos suficientes poderes.
Adaptacdo do setor; solugBes alternativas;
E5 reestabelecimento de algumas fontes Corrupcéo; recursos mal utilizados.
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Questdes / Situacao de
analise

Unidades de Registro

Justica

Injustica

Instancias deliberativas; gestdo eficiente;

Percepcdo de justica
em relacdo a

construgao de

processos decisérios
na FIOCRUZ.

El respeito & unidade.

Sem espaco para minorias (unidades regionais); desigualdade de
E2 Instancias deliberativas orcamento entre unidades; desigualdade de servico entre unidades.
E3 Colaboracéo Desigualdade de orgamento entre unidades
E4 Instancias deliberativas Componente politico nas decisdes.
E5 Dificuldades de participa¢do; sem espago para minorias.

Questoes / Situagéo de
analise

Unidades de Registro

Justica

Injustica

Falta de direcionamento nas participacdes; desinteresse dos

Percepcéo de justica

No processo
participativo do

servidor junto as
decisdes da Gestdo

do IGM/Fiocruz BA

El Instituicdo democratica servidores; individualismo; corporativismo;
Busca de melhorias nos processos; Instancias Decisfes ndo discutidas no CD; participagéo deficiente; falta
E2 deliberativas de reunides para discussao e consulta ao servidor;
Busca de melhorias no processo participativo;
E3 Instancias deliberativas Demora no retorno das solicitagoes
E4 Instancias deliberativas; participacdo no processo Componente politico nas decisdes
Mecanismos de participacdo; consulta a comunidade;
busca de melhorias no processo; mudanca de atitudes
E5 na nova direcdo. DecisBes tomadas por grupos; componente politico; privilégios
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Questoes / Situacdo de analise

Unidades de Registro

Justica

Injustica

Identificar a percepcdo
de justica do servidor
NOS processos
decisorios que afetam
0 setor e suas
responsabilidades

Participacao nas decisdes; participa¢do nos processos;

El pactuacéo de atividades e metas; liberdade de atuagéo.

E2 Participacdo nas decisdes; pactuacdo de atividades Setores privilegiados nas decisdes:

E3 Participacdo nos processos e nas decisdes
Decisdes de instancias superiores; decisbes unilaterais;
falta de comunicacéo; baixa participacdo; componente

E4 politico nas decisoes.

Participagdo nas decisdes; consultas ao setor para tomada
E5 de decisfes; objetivos democraticos na gestdo atual.

Questdes / Situacéo de

analise

Unidades de Registro

Descrever e identificar
a percepcéo de justica
do servidor no
processo de avaliacdo
de desempenho

Justica Injustica
E1 Pactuacdo das metas Sem participacdo na construcdo do processo; processo desacreditado;
E2 Pactuacéo das metas Processo sem efetividade; processo permite subjetividade; processo injusto.
E3 Pactuacdo de metas Processo sem efetividade
E4 Pactuacéo de metas Processo sem efetividade; corporativismo;
Pactuacdo de metas A falta de regras claras de funcionamento dificulta a avaliacdo; instrumento de
E5 retaliacao.
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Questdes / Situacao de Unidades de Registro
analise Justica Injustica
Servidores sem capacitacdo para condugdo do PAD; subjetividade nas solicitagdes de
- El PADs;
dentificar a percepcao Parcialidade; corporativismo; falta efetividade; retaliacio; desgaste das relacdes de
de justica referente ao | g9 trabalho, retaliacao.
processo
administrativo E3 N&o possui opinido formada | N&o possui opinido formada
disciplinar. E4 Imparcialidade Faltam instrumentos legais.
E5 Parcialidade; falta efetividade; retaliacdo; desgaste das relagdes de trabalho.
Questdes / Situacéo de Unidades de Registro
andlise Justica Injustica
Imparcialidade na conducédo do
El processo Elaboracdo do perfil ndo é adequada (injusto); ndo da oportunidade a todos.
Processo injusto; recrutamento de pessoas sem perfil para o trabalho (processo sem
Ide_ntificar a percepgdo | g2 Prova exige conhecimento efetividade); perfil do edital ndo condiz com o cargo (instrumento deficiente)
de justica referente ao Falta direcionamento; perfil do edital ndo condiz com o cargo (instrumento deficiente);
processo de E3 ndo da oportunidade a todos (processo injusto).
recrutamento e Concurso n&o é justo; recrutamento de pessoas sem perfil para o trabalho (processo
selegao. sem efetividade); conhecimento exigido ndo possui conex&o e ndo reflete o trabalho a
E4 ser realizado (instrumento deficiente).
E5 Prova exige conhecimento Né&o oferece oportunidade a todos igualmente (processo injusto)




Unidades de Significacdo — Justica Interacional
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Questdes / Situacdo de analise

Unidades de Registro

Justica

Injustica

Percepcéo de justica
informacional percebida
pelo servidor nos
processos de
comunicacao em relagéo
a oportunidades,
obrigaces e suporte
organizacional.

Falta de um sistema padréo na comunicacdo; ferramentas de comunicacgao
insuficientes; sentimento de desinformacéo; falta retorno das solicitagGes (entre

El setores)
E2 Poucas reunides; informagdes atrasadas; demora no retorno.
Falta clareza nas informagdes; faltam informag6es; instrumento de
E3 comunicacdo insuficiente.
Proximidade da instancia superior
E4 (vice dir.); retorno de solicitacOes Falta de sistema padréo de comunicagdo
E5 Falta transparéncia; faltam informagdes; sentimento de desinformacéo

Questoes / Situacado de analise

Unidades de Registro

Justica

Injustica

Percepgéo de justica
informacional do
servidor referente a
comunicacao de
decisdes dos superiores
gue afetam suas
responsabilidades.

Comunicagdo eficiente com a chefia (Vice-

Informagdes entre setores defasadas; acimulo de demandas;
falta acompanhamento das demandas; falta clareza; reunides

El Diretoria); participacdo e retorno das decisdes pouco produtivas.
Comunicagdo eficiente com a chefia (Vice-
E2 Diretoria); participacdo nas decisoes.
Comunicagdo eficiente com a chefia (Vice-
Diretoria); participacéo e retorno das decisoes;
E3 proximidade & instancia superior.
E4 Mudangas impostas a nivel de governo; informacdes defasadas.

E5

Comunicagdo eficiente com a Diretoria; consultas
ao setor; retorno.
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Questoes / Situacdo de analise

Unidades de Registro

Justica Injustica
Setores privilegiados; falta clareza de regras; tratamento desigual a depender da pessoa;
El Busca-se equidade tratamento diferenciado para area fim; componente politico
Percepgéo de justica E2 Tratamento diferenciado para area fim; tratamento desigual entre as pessoas
interpessoal no que diz Tratamento diferenciado para area fim; tratamento desrespeitoso; tratamento desigual a
respeito ao tratamentoe | E3 depender da pessoa;
relagdes institucionais E4 Tratamento desigual a depender da pessoa; componente politico;
Falta transparéncia; oportunidades desiguais; privilégios para amigos; tratamento
E5 desigual; sentimento de superioridade (desrespeito).
~ . ~ - Unidades de Registro
Questdes / Situagédo de analise i g _
Justica Injustica

Percepgéo de justica
informacional do
servidor na interacéo
com outros setores e ao
realizar as suas
responsabilidades

Comunicagdo eficiente dentro da equipe;

Informagdes atrasadas entre setores; dificuldades de interagéo entre

El transparéncia nos processos da equipe. setores
Informagdes atrasadas, desatualizadas; faltam reunides; comunicagdes

E2 intempestivas; dificuldade de interacdo entre setores;

Comunicacdo eficiente dentro da equipe;

E3 reunides constantes no setor Informacdes atrasadas; dificuldades de interacdo entre setores
Comunicacéo ineficiente entre setores; falta de interagéo entre setores;
faltam informaces sobre decisdes; alteracdo de processos sem a devida

E4 comunicagao; corporativismo.

E5 Informagdes atrasadas; falta transparéncia; falta interagdo entre setores
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Questdes / Situacdo de analise

Unidades de Registro

Justica

Injustica

Percepgéo de justica
interacional em relacéo
ao processo de
avaliacdo de
desempenho.

Objeto de compensacdo salarial (processo sem efetividade); processo mal estruturado

El (deficiente); falta discussdo de resultados; ndo atinge o objetivo

Resultados enviesados; falta discusséo de resultados; objeto de compensag&o salarial
E2 (processo sem efetividade); subjetividade; possibilidade de retaliacéo.
E3 Falta efetividade; resultados enviesados; ndo atinge o objetivo
E4 Resultados enviesados; objeto de compensac&o salarial (processo sem efetividade)
E5 Falta discussdo de resultados; falta retorno.




