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RESUMO

A percecdo de justica organizacional e o suporte organizacional sdo fatores determinantes
para o bem-estar e a motivagdo dos trabalhadores, influenciando diretamente a qualidade
de vida no trabalho (QVT) e o compromisso organizacional. Compreender estas dindmicas
é fundamental, especialmente na fun¢do publica, onde a avaliagdo do desempenho, exerce
um papel crucial na gestdo de pessoas e no reconhecimento profissional. Este estudo
quantitativo analisa a relacdo entre as dimensoes de justica organizacional na avaliacdo
de desempenho e a qualidade de vida no trabalho (QVT) na fungao publica, abordando a
importancia da equidade e do suporte organizacional no contexto laboral. A investigacdo
teve como base o modelo de Walton e utilizou uma amostra composta por 703
funcionarios publicos, dos quais 211 (30%) pertencem ao género masculino e 484
(68.8%) ao género feminino. Foram consideradas as dimensdes de compensacao justa e
adequada, oportunidades de crescimento e segurancga, e relevancia social do trabalho. A
investigacdo incluiu o papel mediador da percecao de suporte organizacional (PSO)
nessas relacdes, bem como a analise dos preditores da QVT, nomeadamente as dimensdes
da justica distributiva, procedimental, interpessoal e informacional. Os resultados
demonstraram um descontentamento generalizado quanto ao sistema de avaliacdo
SIADAP, destacando perce¢des de injustica distributiva e procedimental devido a
imposicdo de quotas. A analise evidenciou que as dimensdes da justica organizacional
atuam como preditores significativos da QVT, influenciando de forma diferenciada as
percec¢des de compensagdo, oportunidades de crescimento e relevancia social. Além disso,
verificou-se que a PSO desempenha um papel mediador essencial, reforgando ou
mitigando o impacto destas perce¢des na qualidade de vida no trabalho. As conclusdes
sublinham a importancia de praticas avaliativas mais justas, transparentes e adaptadas as
especificidades do setor publico. Recomenda-se que futuras investigagdes aprofundem
estas tematicas, explorando, por exemplo, o impacto de diferentes modelos de avaliacao
de desempenho e as estratégias de gestdo que melhor promovem o bem-estar e a

satisfacdo dos trabalhadores publicos.

Palavras-chave: SIADAP; Justica organizacional; Avaliacdo de desempenho; Qualidade de
vida no trabalho; QVT; PSO
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ABSTRACT

The perception of organizational justice and organizational support are key factors for
employees' well-being and motivation, directly influencing quality of work life (QWL) and
organizational commitment. Understanding these dynamics is crucial, especially in the
public sector, where performance appraisal plays a vital role in people management and
professional recognition. This quantitative study analyzes the relationship between the
dimensions of organizational justice in performance appraisal and the quality of work life
(QWL) in the public sector, addressing the importance of equity and organizational
support in the workplace context. The research was based on Walton's model and used a
sample of 703 public employees, of whom 211 (30%) were male and 484 (68.8%) were
female. The study considered the dimensions of fair and adequate compensation,
opportunities for growth and security, and the social relevance of work. The investigation
included the mediating role of perceived organizational support (POS) in these
relationships, as well as the analysis of QWL predictors, namely distributive, procedural,
interpersonal, and informational justice dimensions. The results revealed widespread
dissatisfaction with the SIADAP evaluation system, highlighting perceptions of
distributive and procedural injustice due to the imposition of quotas. The analysis showed
that the dimensions of organizational justice act as significant predictors of QWL,
influencing perceptions of compensation, growth opportunities, and social relevance in
distinct ways. Furthermore, POS was found to play a crucial mediating role, reinforcing or
mitigating the impact of these perceptions on quality of work life. The conclusions
emphasize the importance of fairer, more transparent appraisal practices tailored to the
specificities of the public sector. It is recommended that future research delves deeper
into these topics, exploring, for example, the impact of different performance appraisal
models and management strategies that best promote the well-being and satisfaction of

public sector employees.

Keywords: SIADAP; Organizational justice; Performance evaluation; Quality of life at

work; QWL, POS
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Introducio

A qualidade de vida no trabalho (QVT) e a percecdo de justica organizacional
assumem um papel central na construcao de ambientes laborais saudaveis, motivadores
e produtivos. No contexto da fung¢do publica, onde a avaliacao de desempenho é uma
pratica essencial para a gestao de recursos humanos, compreender como estas dimensdes
se inter-relacionam torna-se fundamental. A percecdo de justica nos processos avaliativos
ndo sé influencia a satisfacdo e o bem-estar dos colaboradores, mas também pode
determinar o seu nivel de comprometimento e desempenho.

Esta dissertacdo tem como objetivo principal analisar a relagao entre as dimensdes
de justica organizacional na avaliacdo de desempenho e as dimensdes da QVT, com base
no modelo proposto por Walton. A investigacdo centra-se em trés dimensdes especificas
da QVT: compensacao justa e adequada, oportunidades de crescimento e seguranga, e
relevancia social da vida no trabalho. Estas dimensdes sdao consideradas essenciais para
perceber de que forma as percecdes de justica nos processos avaliativos influenciam o
bem-estar e a satisfagdo dos trabalhadores no setor publico.

Um elemento inovador deste estudo é a analise do papel mediador da percecao de
suporte organizacional (PSO) na relacdo entre justica organizacional e QVT. Pretende-se
compreender até que ponto o suporte percebido pelos trabalhadores — enquanto sinal
de valorizagdo e apoio por parte da organizacao — pode refor¢ar ou mitigar os efeitos da
percecao de justica sobre a qualidade de vida no trabalho. Esta abordagem visa
aprofundar a compreensdo sobre os mecanismos que fortalecem percec¢des positivas no
contexto laboral, ampliando o conhecimento existente sobre o tema.

A justica organizacional refere-se a perce¢do dos trabalhadores sobre a equidade
nos processos e nos resultados organizacionais, sendo tradicionalmente analisada sob
quatro dimensodes: justica distributiva, procedimental, interpessoal e informacional
(Colquitt, 2001). A literatura tem demonstrado que estas dimensdes exercem uma
influéncia significativa sobre o desempenho, a motivagao e a satisfagcdo no trabalho, sendo
particularmente relevantes em contextos publicos, onde as exigéncias e expetativas da

sociedade sao elevadas (Cropanzano et al., 2007; Eisenberger et al., 1986).

Além disso, o estudo destaca a relevancia da PSO, definida como a perce¢do dos
trabalhadores de que a organizagdo valoriza as suas contribui¢des e se preocupa com o

seu bem-estar. O suporte organizacional tem sido apontado como um recurso
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fundamental, que protege contra o stress e potencia relagdes interpessoais positivas
(Rhoades & Eisenberger, 2002; Hobfoll, 1989). Quando os trabalhadores percebem que
sdo apoiados e valorizados, estdo mais propensos a experienciar niveis mais elevados de

satisfacdo, motivagdo e compromisso organizacional.

Neste contexto, a presente dissertacdo pretende contribuir para o avanco do
conhecimento tedrico, explorando as interacdes entre justica organizacional, suporte
organizacional e QVT. Para além do contributo académico, os resultados esperados
poderao fornecer diretrizes praticas para a formulacao de politicas organizacionais mais
justas e eficazes, que fomentem ambientes de trabalho mais saudaveis e produtivos.

Adicionalmente, esta investigacdo assume particular pertinéncia ao analisar as
percecdes dos trabalhadores da administracdo publica em relagdo ao suporte
organizacional e a forma como estas percec¢des influenciam a avaliacdo de desempenho e
a qualidade de vida pessoal, profissional e familiar. A avaliacdo de desempenho, neste
contexto, deve ser clara, informativa e de facil compreensdo para o trabalhador. E
fundamental que sejam definidos, de forma transparente, objetivos e metas a atingir,
tanto em termos comportamentais quanto atitudinais, assegurando assim um processo
justo e motivador. Neste sentido, a percecdo de justica procedimental emerge como um
fator determinante para o compromisso do trabalhador com a organizacao (Thurston &
McNall, 2010).

Assim, ao abordar estas questdes, esta dissertagdo pretende ndo so6 reforgar a
compreensao teorica sobre o impacto da justica organizacional e da PSO na QVT, mas
também contribuir para o desenvolvimento de praticas organizacionais que promovam o
bem-estar e a satisfacdo dos trabalhadores no setor publico.

Por fim, importa referir que esta dissertagdo esta estruturada em trés partes: Parte
[ - Estado da Arte, que apresenta a revisdo da literatura relevante; Parte II - Investigacdo
Empirica, onde sdo descritos os métodos utilizados, os resultados obtidos e a respetiva
analise critica; e Parte III - Conclusao e Considerag¢des Finais, que apresenta a conclusao

do estudo e as reflexdes finais sobre o mesmo.
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l. ESTADO DA ARTE

1. Avaliagcdao de desempenho na Fungao Publica: Desafios e Contextualizagao

A avaliacdo de desempenho é uma pratica comum nas empresas em geral, sdo
processos sistematicos e periddicos, que permitem reforcar o papel do trabalhador na
execucdo das suas tarefas, avaliando a forma como este desempenha as suas funcées em
relacio a metas definidas e antecipadamente informadas, enaltecendo as suas
capacidades como algo til e substancial para a organizacdo e permitindo um diagndstico
da cultura, da formagdo e do comprometimento do trabalhador para com a organizagao
(Rowland & Hall, 2012; Uraon & Kumarasamy, 2024). No contexto econdémico, o objetivo
¢ aumentar a produtividade e a diminuir os custos, onde a gestdo da avaliacao de
desempenho permite a comparacgao entre trabalhadores, valorizando as suas habilidades
e qualificagdes durante um determinado periodo, facilitando o acompanhamento da
progressao ou estagnacao do trabalhador e distinguindo aquele que se destaca de entre

os restantes (Zwiech, 2021).

A avaliacdo de desempenho é importante para o funcionario e para a organizagao,
possibilitando a diferenciacdo entre trabalhadores e o apoio a tomada de decisdes, que
podem ter repercussdes em beneficios e ndo beneficios para os trabalhadores, como o
aumento da remunera¢do, promoc¢oes e desenvolvimento da carreira (Uraon &

Kumarasamy, 2024).

Uma avaliacdo justa e adequada dos recursos humanos, tende a melhorar o
desempenho no trabalho e a aumentar a sua qualidade de vida, com o aumento das
expectativas das comunicac¢des, dando feedback sobre o desempenho, motivando e
retendo os trabalhadores e atraindo novos elementos para a equipa, onde o aumento da
satisfacao do trabalhador fomenta a aprendizagem e adaptacao a novas técnicas, a novas

tecnologias e a novas alteracgdes legislativas (Islami & Islami, 2019).

Segundo Islami e Islami (2019), a avaliagdo de desempenho pode ser definida de
varias formas. Dowling et al. (1999) descrevem-na como um processo inserido na gestao
global do desempenho. Armstrong (2012) refere-se a ela como a avaliacdo formal e a
classificacao de individuos pelos seus gestores. Ja Robbins et al. (2000) definem-na como

a analise do desempenho de um colaborador com o objetivo de apoiar decisdes objetivas
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de gestdo de pessoas. De um modo geral, a avaliacdo de desempenho procura identificar

o nivel atual de competéncias da forga de trabalho (Shaout & Yousif, 2014).

A avaliacdo de desempenho na Administracao Publica (AP) surgiu como parte de
um esforco de modernizacio do Estado, amplamente relacionado com reformas
administrativas que foram necessarias implementar entre as décadas de 1980 e 1990

devidos aos novos desafios impostos pela integracdo de Portugal na Unido Europeia.

A maioria dos paises da Unido Europeia enfrentavam desafios de modernizagao e
adaptacao as novas exigéncias, onde era essencial implementar reformas a gestao publica.
Com a implementacdo de politicas publicas que visavam melhorar a eficiéncia, a
transparéncia e a qualidade dos servicos prestados pelo Estado, foi necessario adaptar
conceitos e instrumentos de avaliacao de desempenho com o enfoque em resultados,
responsabilizacdo e meritocracia, e que tinham como finalidade responder a trés

objetivos essenciais (Proposta de Lei da Presidéncia do Concelho de Ministros, 2003):
- Melhorar a gestdo e a prestacao dos servigos disponibilizados pelo Estado;
- Aumentar a responsabilidade e o controlo dos trabalhadores;
- Reduzir custos e otimizar dos recursos na gestao publica.

A AP, durante os anos de 1990, foi influenciada pelos principios da Nova Gestdo
Publica, cujo modelo de gestdo é inspirado no setor privado que promove eficiéncia,
eficacia e responsabilizagdo, motivando os trabalhadores para um desempenho de
qualidade com o reconhecendo do mérito e servico de exceléncia. HA um reconhecimento
por parte do estado que a avaliagdo de desempenho ndo pode ser essencialmente baseada
no desempenho individual, mas sim no desempenho do trabalhador como membro de
uma organizacao, condicionado pelos objetivos e regras dessa mesma organizacdo. Neste
contexto, tomou-se consciéncia de que era necessario implementar um modelo de
avaliacdo de desempenho que avaliasse nao s6 os trabalhadores, como os seus dirigentes,

servicos e organismos (Proposta de Lei da Presidéncia do Concelho de Ministros, 2003).

A Proposta de Lei da Presidéncia do Concelho de Ministros sobre o Regime de
Avaliacdo de Desempenho na Administragdo Publica (2003), vem estabelecer e constituir
o Sistema Integrado de Avaliagdo do Desempenho na Administracdo Publica (SIADAP),
sistema esse, que estabeleceu normas para a avaliacdo dos servigos, dos dirigentes e dos

trabalhadores, promovendo uma abordagem integrada e alinhada com objetivos
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estratégicos, sendo crucial a criacdo de um SIADAP que avalie os trabalhadores, os
dirigentes, os servicos e os organismos, promova a avaliacdo por mérito com influéncia
direta na progressao, atribuicao de prémios ou san¢des administrativas, sendo impostas
quotas de mérito e exceléncia, instituindo a pratica de uma cultura onde é valorizada a

exigéncia e a exceléncia.

A introducdo da avaliagdo de desempenho veio para garantir maior eficiéncia e
equidade na gestdo publica. Os diversos governos em Portugal, publicam diplomas legais,
com o objetivo de reformar a Administracdo Publica (AP), criando procedimentos de
avaliacdo de desempenho que vao de encontro aos diversos setores de atividade e as

necessidades de avaliar com justica os trabalhadores da fun¢ao publica.

Em 2004, foi publicada a Lei N2 10/2004, de 22 de marg¢o, onde pela primeira vez
¢ implementado um Sistema Integrado de Gestdo de Avaliagdo de Desempenho da
Administracao Publica (SIADAP), regulamentado pelo Decreto Regulamentar N° 19-

A/2004, de 14 de maio, que determina a fixacdo de objetivos aos trabalhadores da AP.

Da publicacdo do novo diploma e da complexidade que o mesmo revestia pela
metodologia e implementacdo nos servicos e organismos da administracdo direta do
Estado, nomeadamente na reorganizac¢do interna dos servicos, o legislador foi obrigado a
reconhecer que a sua implementacao foi precipitada e que s6 5% do universo global dos
trabalhadores da AP aplicaram o SIADAP e que em menos de 30% foi aplicado aos
trabalhadores a quem este sistema se destinava diretamente (Decreto Regulamentar N2
19-A/2004 de 14 de maio do Ministério das Financas 2004; Proposta de Lei N2 137 da

Presidéncia do Concelho de Ministros sobre a Avaliacdao de Desempenho, 2005).

A intencao de aplicar no ano de 2004 o SIADAP a um determinado conjunto de
trabalhadores, originou desigualdades na AP, porque existiam escalas de avaliacao
diferentes para diferentes trabalhadores, sendo que a Lei N2 10/2004, de 22 de margo
regulamentada pelo Decreto Regulamentar N2 19-A/2004 de 14 de maio tinha como
ambito de aplicacdo “todos os organismos da administragcdo direta do Estado e dos
institutos publicos, a todos os seus funciondrios e agentes bem como aos dirigentes de nivel

intermédio”, deixando de fora o restante universo de trabalhadores da AP.

Os diplomas publicados em 2004, foram revogados pela Lei N2 66-B/2007, de 28
de dezembro, onde, segundo o legislador e melhor explicado no artigo 62 do diploma, tem

como objetivos, melhorar a gestdo da AP, desenvolver e consolidar praticas de avaliacao
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e autorregulacao, identificar necessidades de forma¢do e desenvolvimento profissional,
promover a motivagao e o desenvolvimento de competéncias, reconhecer e distinguir os
servicos, os dirigentes e os trabalhadores pelo seu desempenho, melhorar a arquitetura
dos processos, numa Otica de informacdo e transparéncia administrativa e apoiar os
processos de decisdes estratégicas (Lei No 66-B/2007 de 28 de dezembro Da Assembleia
Da Republica, 1a Série, No 250, 2007).

Em 2007 é publicada em Portugal, a Lei que estabelece o sistema integrado de
gestdo e avaliacdo do desempenho na Administracdo Publica (SIADAP), que teve como
objetivo principal melhorar o desempenho e a qualidade dos servigos prestados pela
Administracdo Publica, onde pretende incidir na motivacdo profissional e no
desenvolvimento de competéncias dos colaboradores (Lei No 66-B/2007 de 28 de

dezembro Da Assembleia Da Republica, 2007).

O SIADAP surge como um novo paradigma na avaliacdo de desempenho, onde se
ambiciona com a publicacao deste diploma melhorar a performance e a produtividade dos
trabalhadores da fung¢do publica. Contudo, como a Lei No 66-B/2007 de 28 de dezembro,
impde quotas para a avaliacdo do desempenho dos colaboradores em func¢des publicas,
tendo como base a distribuicdo for¢ada, onde a perceg¢do de justica organizacional é vista
pelos trabalhadores com desconfianga, o que impacta a forma como sdo efetuadas as
avaliacdes de desempenho e altera a percecdo dos trabalhadores sobre as variaveis de
justica distributiva e informacional (Correia et al., 2019; Lei No 66-B/2007 de 28 de
dezembro da Assembleia da Republica, I Série, No 250, 2007).

Segundo o estudo de Correia et al. (2019), o sistema atual de avaliacdo de
desempenho na funcao publica, necessita de ajustes. Apesar da percecdao de justica e
suporte organizacional, mesmo que os trabalhadores considerem que houve justica ou
injustica na avaliagdo de desempenho, estejam ou nao satisfeitos com o modelo de
avaliacdo, a sua produtividade passa por outros fatores que ndo a satisfacdo com a sua
avaliacdo de desempenho. Ndo é posto em causa a avaliacdo de desempenho da

Administracao Publica, mas sim o sistema SIADAP.

A reforma do Estado e as consecutivas alteracdes politicas e econdmicas,
fomentam a necessidade de se criarem novos processos, modelos e técnicas de gestao
sobre os profissionais da Administracao Publica, onde a avaliacdo de desempenho pode

vir a suscitar questdes éticas, emocionais e relacionais. Como a avaliagdo de desempenho,
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tem impacto na progressao remuneratoria, pode haver manipulagdes para impedir essas
progressoes em certos momentos, por razdes de controle orcamental, comprometendo a

credibilidade do sistema (Moura & Cruz, 2021).

Verifica-se um descontentamento generalizado, onde os profissionais da funcdo
publica, independentemente do organismo, ndo acreditam na justica organizacional,
desacreditando a justica distributiva e procedimental, onde as quotas, fomentam
injusticas na avaliacdo de desempenho. Podemos afirmar que nao s6 os colaboradores,
mas também o préprio Estado, identificam as injusticas imposta pela Lei 66-B/2007 de
28 de dezembro, uma vez que é publicado um novo diploma a 10 de janeiro de 2024, que

procede a revisao do SIADAP.

O XXIII Governo Constitucional, no ambito do seu programa, assumiu o
compromisso de assegurar servicos publicos de qualidade, tendo como propdsito o de
prestar contas e atuar com transparéncia perante os cidadaos. Assim, aposta no SIADAP,
como sendo um instrumento mobilizador e de valorizacdo das carreiras dos
trabalhadores da Administracdo publica, procedendo a alteracao do diploma anterior,
passando a avaliacdo a ser anual em detrimento da bianual, altera as quotas a atribuir por
setor, classe ou categoria e cria objetivos em cascata entre trés subsistemas, como sendo
a avaliacdo do servico (SIADAP 1), a avaliacdo dos dirigentes (SIADAP 2) e a avaliacao dos
demais trabalhadores (SIADAP 3) (Decreto-Lei No 12/2024 de 10 de janeiro Da

Presidéncia Do Concelho de Ministros, 2024).

Nos termos do artigo 92 do diploma, o decreto-lei entra em vigor a 01 de janeiro
de 2025, produzindo efeitos no ano de 2026, a exce¢do da atribuicao das novas quotas
que sdo ja aplicadas no ciclo avaliativo de 2023 /24. Considerando o periodo temporal em
que se realizou o inquérito, ainda ndo nos é possivel avaliar nesta dissertacdo as
consequéncias produzidas por estas alteragdes legais. O desenvolvimento de sistemas de
avaliacdo de desempenho na administracdo publica portuguesa, foi uma resposta as
necessidades de modernizacdo e eficiéncia. Por meio de sucessivos diplomas legais, o
Estado procurou e procura criar, um quadro normativo capaz de garantir uma gestdo
publica mais transparente, justa e orientada para os resultados. Este processo, embora
ainda sujeito a desafios, representou uma transformacgdo significativa na cultura

administrativa do pais.
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2. Percegao de Justica Organizacional

O conceito de justica organizacional, apesar de amplamente discutido na
atualidade, tem raizes que remontam aos primérdios do pensamento filos6fico, quando
figuras como Platdo e Socrates exploraram ideias de justica e equidade (Colquitt, 2001).
Contudo, no campo académico, trata-se de um tema relativamente recente, cuja
popularidade emergiu apenas na década de 1970 (Greenberg, 1990). Desde entdo,
tornou-se objeto de estudo em disciplinas como Gestao e Psicologia Social, sendo
amplamente reconhecido pelo seu impacto no comportamento organizacional e no bem-

estar dos colaboradores (e.g., Greenberg, 2001).

A justica organizacional é um constructo complexo e multidimensional, composto

por quatro dimensdes interligadas: distributiva, processual, interpessoal e informacional.

A justica distributiva, proposta por Adams (1965) com base no principio da equidade,
refere-se a percec¢do de justica na forma como resultados e recursos sao atribuidos entre
os trabalhadores nas organizacdes (e.g., Greenberg, 1990; Sotomayor, 2007). Envolve o
julgamento de equidade em relacdo a fatores como saldrios, promog¢des e acesso a
recursos, frequentemente comparados com os de colegas, tanto internos quanto externos
a organizacdo (Xerri, 2014; Yadav, 2017). Quando percecionada como justa, esta
dimensao pode promover maior comprometimento, lealdade e envolvimento no trabalho
(Chen et al., 2015). Por outro lado, perce¢oes de injustica podem resultar em conflitos,
perda de confianca e desmotivacado (Greenberg, 1990). Embora fundamentada na ideia de
equidade, a justica distributiva apresenta limitacoes. Pode permitir desigualdades, como
receber menos ou mais do que o merecido, sem distinguir entre essas situa¢des (Erdogan,
2002). Além disso, os instrumentos de avaliacdo frequentemente captam mais a satisfacao
com os resultados do que a percecdo de justica propriamente dita. Por exemplo,
afirmag¢des como "o meu saldrio é justo" podem ser respondidas negativamente apenas

em casos de desigualdade desfavoravel (Moorman, 1991; Niehoff & Moorman, 1993).

Ajustica procedimental surgiu ao perceber-se que os trabalhadores valorizam nao
apenas os resultados, mas também a justica dos processos que os geram, como a selecdo
e a avaliacdo de desempenho (Sotomayor, 2007). Greenberg (1990, p.402) define-a como
"a justica percebida das politicas e procedimentos utilizados para tomar decisdes". A
justica procedimental avalia essencialmente duas fases; a fase do processo e a fase dos

resultados, onde os trabalhadores sao influenciados pela perce¢ao de justica, ndo sé pelos
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resultados obtidos, mas também pela forma como decorreu todo o processo até a tomada
de decisao. Mesmo quando os critérios utilizados para a avaliagdo de desempenho sdo
justos, os resultados podem ser injustos, pois a forma como sao aplicados os critérios de
avaliacdo pelos avaliadores, podem nao ser justos e sim discriminatérios (Deconinck &

Jonhson, 2009; Erdogan, 2002; Natalia & Arquisola, 2022).

A justica interacional esta relacionada com as percecdes dos trabalhadores acerca
do tratamento interpessoal recebido durante os processos de tomada de decisao e divide-
se em duas dimensades: justica interpessoal e justica informacional (Colquitt et al., 2001).
A justica interpessoal refere-se ao grau em que as pessoas sdo tratadas com cortesia,
dignidade e respeito por autoridades ou terceiros envolvidos na execucao de
procedimentos ou na definicdo de resultados (Colquitt et al., 2001). Esta dimensdo esta
centrada na qualidade do tratamento interpessoal e da comunicag¢do entre supervisores e
subordinados, enfatizando praticas organizacionais respeitosas e éticas (Cohen-Charash

& Spector, 2001; Colquitt, 2001).

Por outro lado, a justica informacional foca-se nas explicacdes fornecidas aos
trabalhadores sobre as razdes que fundamentam os procedimentos adotados e a
distribuicao de resultados. Esta dimensao aborda a forma, a clareza e a autenticidade das
informacdes partilhadas pelos supervisores, bem como a transparéncia sobre os critérios
utilizados nos processos decisorios (Colquitt et al., 2001; Greenberg, 1990). De acordo
com Greenberg (1993), é importante diferenciar justica interpessoal e informacional, pois
cada uma tem impactos distintos. A justica interpessoal influéncia reagdes emocionais aos
resultados, uma vez que o tratamento respeitoso pode amenizar percegdes negativas de
resultados desfavoraveis. Em contraste, a justica informacional afeta reacdes aos
processos, fornecendo dados que ajudam a avaliar a estrutura e a transparéncia dos

procedimentos (Beuren & Santos, 2012; Greenberg, 1993).

2.1. Percegao de Justiga Organizacional na Avaliacdao do Desempenho

O trabalho de Greenberg (1986) foi particularmente inovador ao integrar a teoria
da justica organizacional no contexto da avaliacdo de desempenho, destacando como a
percecao de equidade nos processos e nos resultados pode influenciar o comportamento
dos colaboradores. Esta abordagem contribuiu para ampliar o entendimento sobre as

dinamicas organizacionais e o papel crucial que a justica desempenha na criacdo de
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ambientes de trabalho saudaveis e produtivos. A justica organizacional desempenha um
papel muito importante na atuagao das organiza¢des, bem como na satisfagdo e bem-estar
dos trabalhadores e esta inquestionavelmente interligada com a justica das decisdes e dos

resultados.

No contexto da avaliacdo de desempenho, a justica distributiva reflete a percecao
de equidade dos colaboradores sobre as classificacdes obtidas. Métodos como a avaliacdo
de 360°, que integram diferentes fontes de feedback, sdo frequentemente considerados
mais justos (Sotomayor, 2007). Os trabalhadores avaliam aspetos como a relagdo entre o
esforco despendido e a avaliacdo obtida, bem como a consisténcia com as classificacdes
de colegas do mesmo grupo de trabalho (Sotomayor, 2007). Para aumentar a percec¢ao de
justica procedimental, é importante, por exemplo, dar voz aos colaboradores nas decisoes
e aplicar regras de forma equitativa (Greenberg, 2004). Isso inclui usar critérios claros e
consistentes, permitir que os trabalhadores participem com autoavalia¢des e assegurar
que as classificagdes sejam baseadas em dados precisos e verificaveis (Sotomayor, 2007).
A entrevista de avaliacao destaca-se como um elemento essencial, pois, quando conduzida
de forma justa, pode aumentar a perce¢do de justica no processo (Sotomayor, 2007). A
justica interpessoal examina se o avaliador trata o avaliado com respeito, ética e
honestidade (e.g., Sotomayor, 2007). Ja a justica informacional avalia a qualidade das
explicagdes fornecidas pelo avaliador sobre as classificacdes atribuidas e o feedback
oferecido ao longo do processo, garantindo que os critérios e resultados sejam

compreendidos pelos trabalhadores (Sotomayor, 2007).

As percegbes de justica por parte dos colaboradores tém influéncia no seu
desempenho e comprometimento organizacional, onde estas perce¢des estdo
relacionadas com atitudes e comportamentos, que deverdo ser acompanhados e revisados
na sua avaliagdo de desempenho. As avaliagdes de desempenho nem sempre sdo
recebidas como algo valioso e indispensavel na evolugdo do profissional e da organizagao,
onde a meritocracia é um dos elementos fulcrais nessa avaliacao, devendo a mesma ser
reconhecida (Erdogan, 2002; Ibeogu & Ozturen, 2015; Thurston & McNall, 2010). A
percecao de justica nos processos organizacionais é fundamental para promover o
suporte organizacional percebido e o comprometimento dos colaboradores. Segundo
Leventhal (1980), um processo de avaliacdo s6 é considerado justo quando cumpre seis

critérios essenciais: a) ser aplicado de forma consistente ao longo do tempo e entre
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diferentes individuos; b) evitar enviesamentos, garantindo que as partes envolvidas ndo
possuem interesses pessoais na decisdo; c) basear-se em informacoes exatas e confiaveis;
d) incluir mecanismos para corrigir decisoes incorretas ou inadequadas; e) considerar as
opinides dos grupos afetados pela decisdo; e f) respeitar os padrdes éticos e morais em
vigor. Esses principios garantem maior equidade e transparéncia nas praticas

organizacionais.

Quando os colaboradores percebem que os sistemas de avaliacao de desempenho
sdo justos, baseados em critérios de meritocracia e ndo em praticas discriminatérias ou
preconceituosas, aumentam a sua perce¢ao de suporte organizacional. Essa percec¢ao
reforca a ideia de que sdo valorizados e tratados de forma equitativa pela organizacao
(Hartini et al., 2017; Natalia & Arquisola, 2022; Zwiech, 2021). Além disso, o estado
psicoldgico dos trabalhadores também influencia a forma como percebem e reagem a
justica organizacional. De acordo com Luthans et al. (2007), individuos com maior capital
psicolégico, caracterizado por confianga, resiliéncia e motivacado, tendem a ser mais bem-
sucedidos nas suas tarefas. Essas caracteristicas nao apenas aumentam a produtividade,
mas também promovem atitudes mais positivas em relacdo a organizacao, fortalecendo o

comprometimento e a capacidade de alcancar objetivos (Figura 2.1).
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Figura 2.1

Modelo tedrico inicial adaptado de Correia e Mendes (2018)
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Por outro lado, os trabalhadores estdo continuamente expostos a situacdes que
avaliam como justas ou injustas, e essas vivéncias desempenham um papel central na
formacdo das suas percecdes de justica organizacional. Os valores pessoais e os estados
emocionais de cada colaborador sdo elementos cruciais nesse processo, pois influenciam
diretamente a forma como interpretam e reagem aos procedimentos organizacionais.
Conforme destacado por Micacchi et al. (2023), as emogdes e experiéncias individuais sao
fundamentais para a construcdo do conceito de justica organizacional, moldando a

percecao de equidade nas praticas implementadas pelas organizacoes.

Nesse sentido, sistemas de avaliagdo de desempenho que sejam conduzidos com
base em critérios claros, imparciais e alinhados a principios éticos, fortalecem a percecao
de justica entre os colaboradores e promovem um sentimento de valorizacdo e suporte
organizacional. Esse alinhamento ético e transparente contribui significativamente para
0 bem-estar emocional dos trabalhadores, criando um ciclo virtuoso onde a justica
percebida se traduz em maior satisfa¢do, envolvimento e produtividade, resultando num
ambiente laboral mais equilibrado, eficiente e sustentavel (e.g., Micacchi et al. 2023;

Natalia & Arquisola, 2022; Zwiech, 2021).
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Dessa forma, ao reconhecer a importancia da justi¢a organizacional e do bem-estar
emocional dos trabalhadores, é essencial explorar como esses fatores se interligam com
modelos abrangentes de qualidade de vida no trabalho, como o proposto por Walton, que
oferece uma visdo integrada das dimensdes que promovem ambientes laborais saudaveis

e satisfatérios.

3. Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

Tendo em vista a problematica da satisfacdo e qualidade de vida no trabalho, a
questdo que se coloca, é a de compreender, como € que os fatores internos e externos a
organizacdo, podem contribuir, de forma crucial, para o desempenho dos colaboradores,
aprimorando praticas de gestdo de recursos humanos e promovendo ambientes de
trabalho mais saudaveis e produtivos. A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), afeta todos
os trabalhadores independentemente das suas condi¢cdes econémicas ou status, afetando
varios dominios da vida quotidiana, como a familia, a vida social, o lazer, as condi¢cdes

financeiras entre outros (Islami & Islami, 2019).

Segundo Nascimento (2016) e Ezcurra-Zavaleta et al. (2023), a QVT varia com a
época temporal (o variar dos anos), o local onde o individuo se encontra, os habitos
praticados no local de trabalho, o seu comprometimento com o trabalho e os seus valores
individuais. A priorizacdo da autonomia, da promoc¢ao e do crescimento profissional

levam um aumento positivo da QVT.

0 Modelo de Richard Walton de 1973 é um dos modelos cientificos para avaliar a
QVT, permitindo efetuar uma relagdo entre a produtividade e a importancia da satisfacao
dos individuos com a sua motivacdo e a sua autoestima. Richard Walton, foi um
pesquisador e professor em Harvard, na década de 1970, onde desenvolveu um modelo
tedrico bastante abrangente para a avaliacdo da QVT. Este modelo relaciona fatores
politicos, econémicos e sociais, evidenciando os pontos fracos e os pontos fortes,
permitindo avaliar e analisar o contexto sociocultural onde se insere o colaborador,
possibilitando o entendimento e melhorando a experiéncia dos trabalhadores no
ambiente de trabalho, determinando os fatores que influenciam a sua qualidade de vida,
quer sejam fatores pessoais e/ou fatores organizacionais e socioculturais (Paula et al,,

2022; Sabonete et al., 2021).
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0 modelo aborda as questdes centrais da QVT, onde a satisfagdo no trabalho é um
ponto central e significativo, podendo levar ao alto desempenho ou podendo prejudicar
esse mesmo desempenho, influenciando o bem-estar do colaborador na conciliagdo entre

a vida profissional, pessoal e familiar (Sabonete et al., 2021).

Alguns autores, e.g.,, Paula et al. (2022), Sabonete et al. (2021), Timossi et al.
(2009), retratam nos seus estudos, o modelo de Walton, em que o mesmo é composto por
oito dimensodes inter-relacionadas (tabela 3.1), compensacao justa e adequada, condi¢oes
de trabalho, oportunidade de uso e desenvolvimento das capacidades do trabalhador,
oportunidades de crescimento e seguranca no emprego, integracao social na organizacgao,

constitucionalismo, trabalho e espaco para a vida pessoal e relevancia social.

A dimensao referente a compensacao justa e adequada, refere-se a percecdo dos
trabalhadores sobre a equidade e justica na remuneracao pelos seus esforcos e
contribuicdes. Esta dimensdo descreve a relacdo de satisfagdo entre a remuneracdo
auferida e o cargo ocupado pelo trabalhador, que lhe pode proporcionar determinadas
regalias pessoais, culturais, sociais e econémicas, onde os colaboradores que consideram
que sdo recompensados de forma justa pelo seu desempenho, tendem a sentir-se mais

satisfeitos.

Segundo os autores, as condi¢des de trabalho, incluem a seguranca fisica no
ambiente de trabalho, bem como a preocupagdo com a saide dos colaboradores, onde um
trabalho seguro e saudavel, contribui para o bem-estar do colaborador, reduz o stress e o
absentismo e melhora a satisfagcdo no trabalho. Nesta dimensao sao avaliados os horarios
de trabalho, se os mesmos respeitam a legislacao e se os funcionarios sdo compensados
por horas extra. Também sdo avaliados, o local de trabalho e as condi¢des de seguranca
disponibilizadas aos colaboradores, como equipamentos de seguranga, para a prevencao

de lesOes e equipamentos essenciais para a execug¢do do seu trabalho.

A terceira dimensdo do modelo de Walton, refere a oportunidade de uso e
desenvolvimento das capacidades do trabalhador, onde os colaboradores tém a
oportunidade de aplicar, desenvolver suas habilidades e conhecimentos no trabalho. Esta
dimensao avalia a autonomia que o trabalhador possui para desenvolver e desempenhar
as suas func¢oes, a forma como planeia o seu trabalho antes de o implementar, o

conhecimento sobre a matéria objeto das tarefas desenvolvidas, com a utilizacdo de
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diferentes habilidades, devendo as mesmas ser diversificadas, ndo repetitivas e

monodtonas.

As oportunidades de crescimento e seguranca no emprego, envolve o progresso
profissional e a sensacdo de seguranca no emprego a longo prazo. Os indicadores que
influenciam esta dimensdo do modelo, sdo a estabilidade e seguranca, e a possibilidade do
trabalhador expandir os seus conhecimentos, mantendo-se atualizado, relativamente as
novas tecnologias e outros fatores que poderao influenciar o seu trabalho e que poderao

proporcionar oportunidades de ascensdo na carreira.

A integridade social na organizacao, refere-se a qualidade das relagdes sociais no
ambiente de trabalho, incluindo o apoio social, a cooperagao e a comunicagdo eficaz, que
contribuem para a satisfagdo no trabalho. Este fator avalia as diferencas hierarquicas
acentuadas, a auséncia ou nao de favoritismos as relacdes laborais, o apoio social entre
colaboradores e a sua aceitacdo, independentemente do sexo, religido, cultura,

nacionalidade, habilidades, etc.

O constitucionalismo, é referido na sexta dimensao, onde os trabalhadores de uma
organizacdo sdo sempre influenciados pelas decisdes que sdo adotadas, podendo as
mesmas levar ao favorecimento de interesses pessoais de uma organizagdo e nao ao
favorecimento dos interesses dos colaboradores. Aqui, é avaliada a participa¢do dos
trabalhadores nas decisdes da organizacao, que podera levar a uma orientacao justa entre
os cargos de alto nivel e a satisfacdo dos trabalhadores e a sua qualidade de vida no

trabalho.

A sétima dimensao tal como é retratada no modelo, foca-se no trabalho e espacgo
para a vida pessoal, onde é priorizada a conciliacao entre a vida pessoal, profissional e
familiar, reconhecendo a importancia de permitir que os colaboradores atendam as suas
necessidades pessoais e familiares. A organiza¢do deve disponibilizar ao trabalhador
tempo para descanso, evitando o desgaste fisico e proporcionando tempo e espago para

que este possa desenvolver atividades pessoais e familiares.

Paula et al. (2022), Sabonete et al. (2021) e Timossi et al. (2009), aludem que a
relevancia social do trabalho, esta relacionada com a satisfagdo e com a percecao de que
o trabalho tem um propdsito significativo e contribui para a sociedade com o aumento da
satisfacdo e a QVT, onde os colaboradores reconhecem valor nas suas acoes e melhoram

a sua autoestima.
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Tabela 3.1
Modelo de QVT de Walton (1973), adaptado de Fernandes (1996) e Detoni (2001)

DIMENSOES VARIAVEIS

1 - Compensacdo justa e adequada - Remuneragdo adequada
- Equidade interna
- Equidade externa

2 - Condigdes de trabalho - Ambiente fisico
- Jornada de trabalho
- Respeito ao limite de idade

3 - Oportunidades de uso e desenvolvimento | - Autonomia

- Significado de tarefa

- Variedade de habilidades
- Feedback do trabalho

das capacidades do trabalhador

4 - Oportunidades de crescimento e - Crescimento pessoal
- Possibilidade de carreira

seguranga no emprego - Estabilidade no emprego

5 - Integracao social na organizacao - Isonomia
- Habilidade social
- Valores comunitarios

6 - Constitucionalismo - Direitos trabalhistas

- Liberdade de expressao
- Privacidade

- Normas e rotinas

7 - Trabalho e espacgo para a vida pessoal - Papel equilibrado no trabalho

8 - Relevancia social - Imagem da empresa

- Responsabilidade social da empresa

- Responsabilidade social do servico

- Responsabilidade social do empregador

A QVT é um dos fatores cruciais para a competitividade de uma organizacao,
proporcionando oportunidades de ganhos, através da analise de comportamentos, onde
a saude fisica e mental dos profissionais, influéncia diretamente as suas atitudes e a sua
produtividade. Como os trabalhadores sdao um dos recursos mais precioso de uma

organizacdo, as organizac¢oes devem zelar pelas suas condi¢des de vida no trabalho e a sua
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seguranc¢a na organizacao, valorizando os individuos e os seus resultados (de Sousa

Santos et al., 2021; de Souza Rodrigues et al., 2019).

Segundo Ong, (2023), a QVT é definida como um conjunto de condig¢des, praticas, e
percecbes que permitem ao individuo, no contexto de trabalho, sentir-se seguro,

valorizado e com oportunidades para crescimento e desenvolvimento pessoal.

Essa visdo destaca a relacdo intrinseca entre a QVT e a satisfacdo no trabalho, um
tema que se tornou uma prioridade nas organizagdes modernas. A satisfacdo no trabalho
é reconhecida como um fator crucial para a retencao de talentos e para o aumento da
produtividade. Esta diretamente associada a qualidade de vida dos colaboradores,
proporcionando as empresas uma vantagem competitiva. Colaboradores satisfeitos tém
menor probabilidade de abandonar o emprego e, geralmente, apresentam um

desempenho superior (Deconinck & Johnson, 2009; Grigoray et al., 2023).

4. Relagao entre perce¢ao de Justica Organizacional e Qualidade de Vida no
Trabalho

A percecdo de justica organizacional, especialmente no contexto da avaliacdao de
desempenho, revela-se um elemento central na promoc¢ao da qualidade de vida no
trabalho, impactando a satisfacdo, o bem-estar e o envolvimento dos colaboradores com
as suas organizacoes. A avaliacdo de desempenho devera contribuir para a satisfacao no
trabalho, permitindo uma anélise da importancia dos fatores intrinsecos ao individuo, tais
como, a sua realizacdo pessoal e dos fatores extrinsecos ao mesmo, tais como,
compensacdo justa e adequada, oportunidades de crescimento e seguranca e relevancia
social, que podem ser analisados segundo o modelo de QVT de Walton (1973) (Timossi et

al.,, 2009).

Varios estudos tém mostrado uma relacdo positiva entre uma avaliacdo do
desempenho percecionada como justa e a QVT. Por exemplo, o estudo de Islami e Islami
(2019) mostrou que avaliagcdes bem conduzidas aumentam a satisfacdao no trabalho (em
até 71%) e a motivacao dos colaboradores. Por outro lado, a falta de comunicacao sobre
os resultados das avaliacoes contribui para insatisfagdo (83,1%). Além disso, a inclusdo
de trabalhadores no processo de avaliacao de gestores melhora a satisfacdo geral (62,1%).

O estudo destaca que praticas justas e transparentes de avaliacdo, integradas a
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recompensas meritocraticas, promovem maior QVT, melhorando a retencdo, o
desempenho e o bem-estar dos trabalhadores, gerando impacto positivo na organizacao.
O estudo de Rai (2015), investigou como as justicas distributiva, procedimental,
interpessoal e informacional influenciam as dimensdes da qualidade de vida no trabalho
(QVT), como satisfacao na carreira, condi¢des de trabalho e bem-estar geral. Com base em
dados de 511 trabalhadores de centros de sadde, os resultados mostraram que a
distribuicao justa de recursos e o uso adequado de procedimentos melhoraram todas as
dimensdes analisadas da QVT. Essas descobertas, explicadas por teorias como a de troca
social e ética da virtude, reforcam a importancia da justi¢ca organizacional na promog¢ao
de organiza¢Oes mais virtuosas e na melhoria das rela¢des entre equipa e clientes. No
estudo efetuado por Uraon & Kumarasamy (2024), a justica nos processos de avaliacdo
de desempenho, incute nos trabalhadores, que a organizacao é correta e justa na sua
avaliacdo de desempenho, aumentando a satisfagdo no trabalho e o seu
comprometimento, onde os avaliadores mostram respeito e sensibilidade para com os
avaliados, esclarecendo as suas expectativas, fornecendo feedback, explicando e

justificando as suas decisoes.

Este estudo evidencia que a justica percebida nos processos de avaliacdo de
desempenho nao s6 promove a satisfacio no trabalho e o comprometimento dos
colaboradores, mas também reforca a confianca na organizacao. Aspetos como respeito,
clareza nas expectativas e feedback adequado sao fundamentais para criar um ambiente

de trabalho mais justo e equilibrado (Uraon & Kumarasamy, 2024).

Dado o impacto significativo da justica organizacional na satisfacio e no
comprometimento dos trabalhadores, é essencial explorar como essa relacao se manifesta
em aspetos especificos da QVT. Neste sentido, o modelo de Walton oferece uma base
tedrica so6lida, com trés dimensdes particularmente relevantes para compreender os
fatores que influenciam a experiéncia laboral no contexto da funcdo
publica: compensacgdo justa e adequada, oportunidades de crescimento e seguranca,
erelevancia social da vida no trabalho. A compensacdo justa e adequada reflete a
percecdo de equidade na remuneracao e nos beneficios oferecidos aos colaboradores. No
setor publico, onde as estruturas salariais sdo frequentemente estandardizadas e
submetidas a maior escrutinio social, a justica percebida nas decisdes relacionadas a

7

compensagoes € crucial para a satisfacdo e motivacao dos trabalhadores. Assim, esta
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dimensdo é particularmente relevante para avaliar como a justica distributiva pode

influenciar a QVT (e.g., Rai, 2015).

As oportunidades de crescimento e seguranca destacam-se como pilares da QVT, o
desenvolvimento profissional e a estabilidade laboral. A func¢iao publica, sendo
caracterizada por carreiras estruturadas e regulamentadas, representa um cenario onde
a percecdo de justica procedimental em processos como promogdes, progressoes de
carreira e avaliacdes de desempenho é determinante para a confianca e o compromisso

dos trabalhadores com a organizacao (e.g. Mulang, 2022).

A relevancia social da vida no trabalho enfatiza o significado e a contribuicdo do
trabalho para a sociedade. Esta dimensao é especialmente pertinente no setor publico,
onde os colaboradores frequentemente desempenham papéis com impacto direto na vida
das pessoas e no funcionamento da sociedade (e.g., Bahrami et al, 2013). A justica
interpessoal e informacional nas interacdes organizacionais é fundamental para reforcar
o sentimento de propésito e valor social do trabalho, promovendo maior envolvimento e

satisfacao (e.g.,, Sotomayor, 2007).

Dessa maneira, ao analisar como as perce¢cdes de justica organizacional se
interligam as dimensdes da qualidade de vida no trabalho, é crucial aprofundar o papel
mediador da percec¢do de suporte organizacional, que pode influenciar a forma como os

trabalhadores vivenciam e interpretam essas relacoes no contexto organizacional.

5. Perce¢ao de Suporte Organizacional (PSO) como mediador na relagdo entre
a justica organizacional na avaliacao de desempenho e a QVT

A percecdao de suporte organizacional (PSO) é definida como as crencas e
expectativas que os colaboradores desenvolvem em relacdo ao quanto a organizacao
valoriza o seu trabalho e se preocupa com o seu bem-estar (Eisenberger et al., 1986;
Tamayo & Trdéccoli, 2002). Este conceito baseia-se nas atribuicdes feitas pelos
trabalhadores sobre as inten¢des e caracteristicas da organizacdo, que muitas vezes é
personificada como uma entidade com qualidades humanas (Schein, 1982). Essa
personificagdo surge porque as acdes dos gestores e lideres sdo interpretadas como
representativas da organizagdio como um todo, destacando a relevancia do

comportamento das lideranc¢as na construcdo da PSO (Estivalete & Andrade, 2012).
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A PSO é essencial para criar um ambiente organizacional em que os trabalhadores
se sintam valorizados, respeitados e reconhecidos. Para que a PSO seja elevada, é
necessario que a relacao entre superiores e subordinados se baseie em confianga, respeito
mutuo e uma orientacgdo clara para o bem-estar dos colaboradores (Armstrong-Stassen &
Ursel, 2009; Chen et al, 2008). Esses elementos refletem-se em trés aspetos
fundamentais: reconhecimento do esforgo individual, contribuicdo para o crescimento da
organizagdo e preocupacao com o bem-estar geral dos trabalhadores (Chang, 2014; Lee &

Peccei, 2011).

No contexto da justica organizacional e da avaliacio de desempenho, a PSO
desempenha um papel mediador crucial. Quando os trabalhadores percebem que os
processos de avaliacdo de desempenho sao justos, claros e transparentes, e que os lideres
demonstram respeito e fornecem feedback construtivo, isso fortalece a PSO. Por sua vez,
uma PSO elevada amplifica os efeitos positivos da justica organizacional sobre as
dimensdes da QVT, como compensacdo justa e adequada, oportunidades de crescimento
e seguranca, e relevancia social da vida no trabalho. Essa percecdo de suporte organiza-
se para satisfazer necessidades socioemocionais, como reconhecimento e valorizagao,
promovendo uma ligacao emocional positiva entre colaboradores e organizacao (Armeli

et al,, 1998; Brandao et al., 2012).

Estudos demonstram que niveis elevados de PSO estdo associados a maior
motivacdo, comprometimento organizacional e desempenho individual (Eisenberger et
al.,, 2001). A PSO fortalece o sentimento de pertenca e confianca, levando os trabalhadores
a desenvolver relacdes afetivas com a organizacdo baseadas na perce¢do de apoio e
valorizacdo do seu trabalho (Eisenberger, 2002). Esses sentimentos refletem-se em
atitudes proativas, como maior cuidado com os objetivos organizacionais e empenho em
alcanga-los (Estivalete & Andrade, 2012). Por outro lado, baixos niveis de PSO podem
enfraquecer a ligacdo entre justica organizacional e QVT, resultando em insatisfagao,
maior stresse e intencao de saida (Shanock & Eisenberger, 2006). Em contraste, quando
os trabalhadores percecionam um suporte organizacional elevado, desenvolvem maior
resiliéncia e compromisso, o que contribui para alinhar os objetivos organizacionais as
expectativas individuais. Esse suporte também reduz os efeitos negativos do contexto

laboral, como relagdes interpessoais problematicas ou autopercecdes desfavoraveis,
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reforcando as praticas de gestdo de pessoas e a qualidade das relacdes laborais (Alves,

2022).

A PSO, portanto, ndo apenas reflete o suporte percebido pelos trabalhadores, mas
também atua como mediador essencial, integrando perceg¢des de justica organizacional e
os resultados nas dimensodes de QVT. Cada vez mais as organizagdes apostam ndo s6 nos
produtos e servicos por elas oferecidos, mas também nos colaboradores que os
desenvolvem criam e produzem. O individuo passa a ser considerado como o elo mais
importante do sistema produtivo ou da prestacao dos servigos, onde a sua QVT é algo
essencial e crucial para o desempenho da organizacdo, onde hd a diminuicdo da
rotatividade e do absentismo, aumentando a producao, reduzindo a fadiga laboral e onde
o investimento na saude e seguranca dos trabalhadores, esta no topo dos objetivos da
organizacdo (Vasconcelos et al., 2012). No setor publico, onde os processos de avaliacao
de desempenho sao frequentemente desafiadores devido a estruturas rigidas e
burocraticas, a PSO desempenha um papel ainda mais relevante. A sua presenca reforga a
confianga dos trabalhadores e promove um ambiente mais justo e alinhado as
necessidades dos colaboradores, contribuindo diretamente para a eficicia e

sustentabilidade organizacional.

A percecdo de suporte organizacional por parte dos colaboradores, fomenta a ideia
de seguranca e gera por parte destes uma atitude de fazer bem e melhor, dentro e fora das
organizagoes, onde a dedicacdo ao trabalho e as tarefas é amplamente evidenciada com o

seu comprometimento e desempenho positivo (Sanlioz et al., 2023).

Figura 5.1
Percegdo de Suporte Organizacional (PSO)

Percecao de suporte
organizacional

Comprometimento Desempenho no
com o trabalho trabalho
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O comprometimento referido na figura 5.1, é ndo s6 fisico, mas também emocional
e cognitivo, onde a comunicacao e relacdo entre o lider e o trabalhador influéncia a
satisfacdo no trabalho e pode influenciar a cultura e o clima da organiza¢do, sendo a
mesma mediada pela PSO, que reitera os objetivos dos trabalhadores e afeta de forma
significativa e positiva o seu desempenho no trabalho. As relagdes positivas, aumentam a
percecao de POS, o comprometimento e o envolvimento com o trabalho e a equipa (Buick
etal,, 2024; Sanlioz etal., 2023; Tasova et al., 2023), onde uma lideranca inclusiva, diminui
o absentismo, promove avaliagdes justas e objetivas, que assentam no desenvolvimento
de carreiras, incentivando a participacdo dos profissionais, e possibilitando a existéncia

de uma relacao de confianca, entre lideres e colaboradores (Wang et al., 2024).

Segundo Mori et al. (2024), a PSO por parte dos lideres e supervisores, é algo
positivo na organizacao, onde lideres satisfeitos, incutem nos seus subordinados a
percecao de confianga, que é essencial para o comprometimento e desempenho dos

colaboradores.

Todas as entidades tém uma cultura organizacional, que é entendida como os
pilares da organizagdo, onde estao enraizados os valores, as crengas e as normas que as
gerem. Uma cultura organizacional forte, onde os funcionarios sao valorizados, apostando
no aumento das habilidades dos colaboradores, na sua formagao e reconhecimento das

suas opinides, aumenta a PSO (Azmy et al., 2023).
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Il. INVESTIGAGAO EMPIRICA

6. Metodologia

6.1. Objetivo geral de investigacao

A avaliacao de desempenho na func¢do publica, é um processo sistematico utilizado
para medir e avaliar o desempenho dos trabalhadores do setor publico, de forma a
promover a melhoria continua da gestdo e da prestacdo de servigos. Este processo é
regulamentado pelo SIADAP, que se aplica a diferentes categorias de trabalhadores e
servicos, tendo como principais objetivos a melhoria da eficiéncia e qualidade dos
servicos publico, o reconhecimento do mérito dos trabalhadores e a promocdo da
transparéncia e da responsabilidade no uso dos recursos publico estratégicas (Lei No 66-

B/2007 de 28 de dezembro da Assembleia da Republica, 1a Série, No 250, 2007).

E importante compreender como as dimensdes de Justica Organizacional na
avaliacdo do desempenho se relacionam com as dimensdes da QVT na fungao publica,
conforme proposto pelo modelo de Walton em trés das suas dimensdes (compensacao
justa e adequada, oportunidades de crescimento e seguranca, e relevancia social do
trabalho), analisando o papel mediador da Perce¢do de Suporte Organizacional nessa

relacao.

6.2. Hipoteses de investigagao

Aliteratura demonstra que a Justica Organizacional desempenha um papel central
na promo¢do de comportamentos e atitudes positivas no ambiente laboral (Colquitt,
2001). A avaliagdo do desempenho, enquanto pratica organizacional estruturante, é
frequentemente considerada um momento crucial para a aplicacdo de principios de
justica. Quando os trabalhadores percebem que a avaliacdo é conduzida de forma
equitativa (Justica Distributiva), transparente (Justica Informacional), respeitosa (Justica
Interpessoal) e consistente (Justica Procedimental), é mais provavel que desenvolvam

percecdes positivas sobre as condi¢des do seu trabalho e sobre a organizacgao.

Além disso, estudos sugerem que a Justica Organizacional esta associada ao
aumento do bem-estar e da satisfacdo no trabalho (Cropanzano et al., 2007), que sao
componentes centrais da QVT. Por exemplo, uma avaliacdo de desempenho percebida

como justa pode influenciar positivamente a percecdo de oportunidades de crescimento
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(Walton, 1973) e o reconhecimento do trabalho. Com base nesses argumentos, avanga-se

a hipotese:

H1: A percecdo de Justi¢a Organizacional na avaliacdo do desempenho influencia

as percecoes de Qualidade de Vida no Trabalho.

A PSO é definida como a crenga dos trabalhadores de que a organizagao valoriza as
suas contribuicdes e se preocupa com o seu bem-estar (Eisenberger et al, 1986). A
literatura tem demonstrado consistentemente que a PSO esta positivamente associada ao
bem-estar e a satisfagio no trabalho (Rhoades & Eisenberger, 2002). Quando os
trabalhadores percebem que sdo apoiados pela organiza¢do, tendem a reportar niveis
mais elevados de satisfacdo com aspetos como as recompensas, as oportunidades de

desenvolvimento e a relevancia social do seu trabalho.

Além disso, a PSO pode atuar como um recurso psicolégico importante, reduzindo
o impacto negativo de fatores de stress e promovendo um ambiente laboral mais saudavel

(Hobfoll, 1989). Por isso, é razoavel propor que:

H2: A Percegdao de Suporte Organizacional influencia a Qualidade de Vida no

Trabalho.

A literatura sobre mediacdo sugere que variaveis como a PSO podem explicar os
mecanismos pelos quais a Justica Organizacional afeta a QVT. Quando os trabalhadores
percebem que a avaliacdo do desempenho € justa, a confian¢a na organizacao tende a
aumentar, fortalecendo a percecao de suporte organizacional (Colquitt et al., 2013). Em
contrapartida, uma avaliacao percebida como injusta pode reduzir a percecdo de suporte,

prejudicando a relagdo entre justica e resultados positivos.

A PSO é frequentemente apontada como uma ponte que conecta percecdes de
justica a desfechos positivos no trabalho, como satisfacdo, motivacdo e bem-estar
(Rhoades & Eisenberger, 2002). Ao transmitir aos trabalhadores que os seus esfor¢os sdo
valorizados e que a organizag¢do se preocupa com eles, a PSO amplifica o impacto positivo

das percecoes de justica sobre as dimensdes da QVT. Assim, avanga-se a hipotese:

H3: A PSO desempenha um papel mediador nas relagdes entre a percecdo de

Justica Organizacional na avaliacao do desempenho e a Qualidade de Vida no Trabalho.
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Figura 6.1

Modelo de investigagdo

Percegdo de justica na Qualidade de Vida no
Administragdo Publica Trabalho (QVT)
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A figura 6.1 da-nos uma imagem geral modelo de investigacdo adotado neste
estudo.

6.3. Amostra

Este estudo segue uma abordagem de amostragem por heterogeneidade e tem
como critério de participacao, exercer fungdes em organismos publicos e possuir mais de
18 anos. Participaram de forma voluntaria e consentida 703 funciondarios publicos, onde
211 (30%) pertencem ao género masculino, 484 (68.8%) ao género feminino e 8 dos
participantes nao se identificaram com nenhum dos géneros (1.2%). Obtivemos uma
maior afluéncia de participagdo nos funcionarios publicos idades compreendidas entre os
47-56 anos (44.1%), sendo as faixas etarias dos 18-26 anos e os mais de 66 anos, quem
menos participou, 10 pessoas (1.4%) e 9 pessoas (1.3%), respetivamente, onde se pode
empiricamente concluir que os participantes priorizam os estudos e s6 posteriormente
ingressam na vida profissional, e onde sdo poucos os funcionarios com mais de 66 anos a
laborar, dado esta ser a idade de entrada para a reforma em Portugal. Podemos ainda
destacar uma forte participacao nas faixas etarias dos 27-26 anos, com 58 participantes

(8.3%), dos 37-46 anos, com 182 participantes (25.9%) e dos 57-66 anos, com 134
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participantes (19.1%). O grafico da figura 6.2, da uma visdo geral da participacdo por

faixas etarias.

Figura 6.2

Funciondrios Publicos vs Faixa Etdria
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Relativamente as Habilitagcdes Literarias, podemos referir que a maioria dos
participantes neste inquérito sdo possuidores de uma Licenciatura num total de 332
(47.2%), 15 (2.1%) possuem um Doutoramento, 145 (20.6%) um Mestrado, 43 (6.1%)

uma Pos-Graduacgdo e os restantes 168 (23.9%) tém o Ensino Secundario (Figura 6.3).

Figura 6.3

Funciondrios Publicos vs Habilitagbes Literdrias
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No que respeita ao Tempo de Servigo, verificamos uma distribuicio homogénea
desde os 1 a 8 anos, com percentagens que variam entre os 4.7% (6 a 8 anos de servico) e
0s 9.4% (2 a 4 anos de servico), destacando-se os funcionarios publicos com mais de 8
anos de servico, num total de 489 (69.6%). A nacionalidade dos participantes é
essencialmente portuguesa com uma percentagem de 99.3% (698 participantes), os
restantes 5 funcionarios tém nacionalidade espanhola, italiana, alema (0.1%) e 2 deles

tém nacionalidade nepalesa (0.3%).

Foram varios os setores de atividade que participaram neste estudo, sendo que
303 dos participantes (43.1%) trabalham em Autarquias Locais, 169 (24.0%) em
Instituicoes de Ensino, 25 (3.6%) em Organismos Centrais, 21 (3.0%) em Instituicdes
ligadas a Justica, 13 (1.8%) Institui¢cdes de Seguranca Publica, 1 (0.1%) dos participantes
trabalha nas Forcas Armas e 50 (7.1%) dos funcionarios publicos trabalhos em outros
Organismos dos Estados que ndo se enquadram em nenhum dos anteriormente referidos

(Figura 6.4).

Figura 6.4

Funciondrios Publicos vs Sectores de Atividade
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Quanto ao vinculo com o Organismo onde trabalham, 610 (86.8%) possuem
contratos por tempo indeterminado ou sem termo, 47 (6.7/%) possuem contratos a
termo e 46 dos trabalhadores (6.5%) ndo tém qualquer vinculo profissional com o

Organismo para o qual prestam as suas fungdes.

6.4. Instrumentos

Para analisar as hipdteses de estudo foram utilizados os seguintes instrumentos de

medida, devidamente validados.

Escala de Percecdo de Suporte Organizacional - Foi utilizada a Escala de
Percecdo de Suporte Organizacional, adaptada para o contexto portugués por Santos e
Gongalves (2010), baseada no instrumento original desenvolvido por Eisenberger et al.
(1986). Esta escala, composta por 8 itens, visa avaliar as crencas dos colaboradores sobre
0 grau em que a organizacdo valoriza as suas contribuicdes e se preocupa com o seu bem-
estar. Podemos referir como exemplo de itens analisados “A organizagdo/institui¢cdo
valoriza o meu contributo para o bem-estar institucional”, “. A organizagdo/instituicdo
demonstra muito pouca preocupagdo por mim”. Os itens sao avaliados através de uma
escala de Likert de 7 pontos, onde é solicitada uma resposta ao participante de acordo
com o grau de concordancia com a afirmacdo. A escala é crescente de 1 (discordo
totalmente) a 7 (concordo totalmente). Para controlar vieses de resposta, quatro dos itens
(2, 3, 5 e 7) sdao formulados de maneira inversa e requerem recodificacio durante a
analise. No estudo de adaptacdo, a escala demonstrou uma elevada consisténcia interna,
com um alfa de Cronbach de 0.87, indicando uma fiabilidade robusta na medi¢do do
construto em questdo. No presente estudo foi obtido um valor de consisténcia interna de

0.91.

Escala de Qualidade de Vida no Trabalho - desenvolvida por Walton (1973),
esta escala tem como objetivo avaliar a perce¢do dos colaboradores relativamente a sua
qualidade de vida no ambiente de trabalho. Nesta aplicacdo especifica, foram
consideradas trés das oito dimensdes originais propostas por Walton (num total de 13
itens), selecionadas por representarem aspetos-chave da experiéncia laboral com
impacto direto no bem-estar e satisfacdo profissional: Compensacao Justa e adequada -

refere-se a percecdo de justica na remuneracdo recebida, considerando o trabalho
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realizado, as responsabilidades assumidas e o mercado laboral. Esta dimensao avalia se
os colaboradores sentem que sdao recompensados de forma justa e competitiva, tanto em
termos salariais como de beneficios. Exemplo de item: "Qual o seu grau de satisfacao com
o seu saldrio (remunera¢ao)?”; Oportunidades de crescimento e seguranca - analisa a
percecao dos colaboradores quanto as possibilidades de desenvolvimento pessoal e
profissional dentro da organizagdo, bem como o sentimento de estabilidade e seguranca
no emprego. Esta dimensdo abrange a formacdo, progressao na carreira e garantias de
continuidade laboral. Exemplo de item: " Em relacdo ao incentivo que a empresa lhe da
para estudar, como se sente?"; e Relevancia social da vida no trabalho - avalia a percecao
do colaborador sobre o impacto social do seu trabalho e da organizacdo onde trabalha.
Refere-se ao sentimento de que o trabalho contribui para a sociedade e possui valor ético,
reforcando o propoésito e a motivagdo. Exemplo de item: " Em relacao ao orgulho de
realizar o seu trabalho, como se sente?". As questdes foram avaliadas numa escala de
Likert de 5 pontos, desde 1 (muito insatisfeito/a) até ao 5 (muito satisfeito/a). O valor de
Cronbach das dimensdes da escala variou entre 0.83 (compensacao), 0.70

(Oportunidades) e 0.85 (Relevancia Social).

Justica Organizacional - avaliada através da escala desenvolvida por Sotomayor
(2007). Esta escala é composta por 32 itens, que avaliam 4 dimensdes: justica distributiva,
justica procedimental, justica interpessoal e justica informacional. Como exemplo de itens
analisados neste instrumento de medida podemos salientar “Durante o processo de
avaliagdo de desempenho o/a seu/sua superior hierdrquico/a trato/a com consideragdo’,
“Os procedimentos utilizados para obter a sua tultima classificacdo de desempenho
permitem que conteste a classificacdo obtida, se assim o desejar”. Cada participante tem
disponivel uma escala de concordancia do tipo Likert de 7 pontos, desde o discordo
totalmente (1 ponto) ao concordo totalmente (7 pontos). Este instrumento de medida
permite analisar a forma como o processo de avaliacdo de desempenho é conduzido pela
organizacdo e pelo lider de equipa, a forma como os avaliados tomam conhecido do que
se espera do seu desempenho profissional e a relacdo existente entre lider/avaliador e
trabalhador/avaliado. No presente estudo, foram obtidos valores de alfa de 0.97 (justica
distributiva), 0.94 (justica interpessoal), 0.92 (justica informacional), e 0.72 (justica

procedimental).
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6.5. Procedimentos de Recolha

Para a recolha de dados, foi elaborado um questiondrio através da plataforma
Google Forms, o qual foi submetido a apreciacdo do Encarregado Geral de Protecdo de
Dados (EGPD) da Universidade do Algarve (UAlg). Apds parecer favoravel por parte do
EGPD, o questionario foi submetido a Comissao de Etica da UAlg, em 29 de julho de 2024,
tendo sido registado com o niimero de processo CEUAlg n? 81/2024. Em 3 de outubro de
2024, foi emitido por este 6rgao um parecer final positivo, sem recomendagdes, conforme

consta no Anexo 1.

Deu-se seguimento a recolha dos dados através do questiondrio anteriormente
referido (Anexo 2), tendo o mesmo sido partilhado de forma online, através de um link
enviado a varios organismos publicos do estado, disponibilizado via redes sociais e
contactos pessoais, tentando abranger um maior nimero de funcionarios publicos, a
exercer fungdes nos mais diversos setores do Estado, de forma a garantir a diversidade da

amostra.

O questionario esteve online pelo periodo de 3 meses, centrando-se

essencialmente nos meses de outubro a dezembro de 2024.

0 documento disponibilizado continha uma breve descricao do objeto do estudo,
assegurava a confidencialidade e anonimato das respostas dos participantes, onde a

participacao era voluntaria e consentida.

6.6. Procedimento de Analise de Dados

Os dados recolhidos através do Google Forms foram exportados para o Excel e
posteriormente introduzidos no programa IBM SPSS Statistics (Statistical Package for
Social Sciences [SPSS] versao 29.0.0.0). Foram realizadas analises de estatistica
descritivas, analises correlacionais e analises de regressao para verificagdo do poder
preditivo das varidveis independentes sobre as varidveis dependentes. A andlise de
mediacdo foi efetuada com recurso a macro PROCESS do SPSS. As correlagdes
consideram-se fracas quando r é inferior a 0.25; moderadas entre 0.25 < r < 0.50; fortes

entre 0.50<r < 0.75; e muito fortes se r 2 0.75 (Mardco, 2021).
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7. Resultados

7.1. Estatistica Descritiva

Na tabela 7.1. observam-se as médias e desvios-padrdo das variaveis em estudo,
que indicam o nivel médio de percecdo dos participantes sobre os constructos avaliados,
numa escala de 1 (minimo) a 7 (maximo). A Percecdo de Suporte Organizacional
(PSO) obteve uma média de 3.92 (DP = 1.44), indicando uma percecdao moderada de
suporte por parte da organizag¢do. A Justica Distributiva (JDIST) apresentou uma média
de 3.62 (DP =1.99), sugerindo uma percegao ligeiramente abaixo da média sobre a justica
na distribuicao de recursos ou beneficios. A Justica Interpessoal (JINT) revelou a média
mais elevada (4.58; DP = 1.69), refletindo uma percegdo positiva quanto ao tratamento
interpessoal justo. A Justica Informacional (JINF) teve uma média de 3.61 (DP = 1.63),
similar a Justica Distributiva, sugerindo uma percecdo moderada da clareza e
transparéncia na comunicacao. A Justica Procedimental (JP) obteve uma média de 4.23
(DP = 1.24), indicando uma perce¢do relativamente favoravel sobre a justica nos
procedimentos organizacionais. Em relacdo as dimensdes da Qualidade de Vida no
Trabalho, a Compensacdo (QVTComp) apresentou a média mais baixa (3.04; DP = 1.39),
apontando uma avaliagdo menos positiva sobre os aspetos relacionados a compensacao
no trabalho. A dimensao Oportunidades (QVTOport) teve uma média de 3.55 (DP = 1.24),
revelando percegdes ligeiramente abaixo da média sobre as oportunidades oferecidas no
ambiente laboral. Por fim, a dimensao Relevancia Social (QVTRelev) apresentou uma
meédia de 4.31 (DP = 1.39), sugerindo uma percecao positiva sobre a importancia social
atribuida ao trabalho. De modo geral, os resultados destacam niveis moderados a
positivos para a maioria das dimensoes de justica e qualidade de vida no trabalho, com a
Justica Interpessoal e a Relevancia Social da Qualidade de Vida no Trabalho como os
constructos mais bem avaliados. Por outro lado, a dimensao de compensacgao foi a menos

valorizada.
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Tabela 7.1

Estatisticas Descritivas

Variavel N Minimo Maximo Média Desvio-Padrao
PSO 703 1.00 7.00 3.92 1.44
JDIST 703 1.00 7.00 3.62 1.99
JINT 703 1.00 7.00 4.58 1.69
JINF 703 1.00 7.00 3.61 1.63
JP 703 1.00 7.00 4.23 1.24
QVTComp 703 1.00 7.00 3.04 1.39
QVTOport 703 1.00 7.00 3.55 1.24
QVTRelev 703 1.00 7.00 4.31 1.39

Nota: Numero de participantes validos (N) = 703.

Legenda: PSO - Percecdo de Suporte Organizacional; JDIST - Justica Distributiva; JINT - Justica Interpessoal; JINF
- Justica Informacional; JP - Justica Procedimental; QVTComp - Qualidade de Vida no Trabalho/Compensacio;
QVTOport - Qualidade de Vida no Trabalho/Oportunidades; QVTRelev - Qualidade de Vida no
Trabalho/Relevancia Social

7.1.1. Diferencas sociodemograficas

Para compreender as possiveis diferengas nas variaveis em estudo em funcao das
caracteristicas sociodemograficas dos participantes, foram realizadas analises
estatisticas, incluindo testes t para amostras independentes e analises de variancia
(ANOVA). O teste t foi utilizado para verificar diferencas de médias entre dois grupos,
neste caso, o género (masculino e feminino), enquanto as ANOVAs permitiram avaliar
diferencas de médias entre maultiplos grupos, como os grupos etarios, os setores de
atividade, habilita¢des literarias, vinculo contratual e tempo na atual funcdo. Estas
andlises tém como objetivo identificar se as percegcdes sobre as variaveis em
estudo variam significativamente em funcao das caracteristicas sociodemograficas.
Quando se observaram diferencas significativas, foram realizados testes de comparagdes
multiplas (no caso das ANOVAs) e intervalos de confianca (nos testes t) para detalhar as

relagdes entre os grupos.

De seguida destacam-se apenas os resultados onde foram observadas diferencgas

estatisticamente significativas (género, setor de atividade e vinculo contratual).
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Os resultados do teste t para igualdade de médias revelaram diferencas

significativas entre homens e mulheres nas seguintes variaveis (tabela 7.2):

a) Justica Distributiva (JDIST) - os homens apresentaram médias
significativamente mais altas em comparagdo com as mulheres (Diferenca Média =0.47, p

= 0.004);

b) Justica Interpessoal (JINT) - os homens também apresentaram médias mais

altas em relacdo as mulheres (Diferenca Média = 0.38, p = 0.007);

c) Justica Informacional (JINF) - os homens obtiveram médias superiores as

mulheres (Diferenca Média = 0.32, p = 0.016);
d) Justica Procedimental (JP) - os homens tiveram médias significativamente

superiores em relacdo as mulheres (Diferenga Média = 0.27, p = 0.009).

Tabela 7.2
Resultados do Teste t para Igualdade de Médias

Variavel Diferenca Média EP t df p (bilateral) Limite Inferior Limite Superior

JDIST 0.47 0.16 2.88 692 0.004 0.15 0.79
JINT 0.38 0.14 2.71 692 0.007 0.10 0.65
JINF 0.32 0.13 2.42 692 0.016 0.06 0.59
JP 0.27 0.10 2.63 692 0.009 0.07 0.47

Nota: Apenas sdo apresentados os resultados onde se observaram diferencas estatisticamente significativas

A andlise de variancia (ANOVA) e o teste post hoc de Tukey HSD foram realizados
para investigar diferencas estatisticamente significativas entre os niveis de habilitacdes
literarias em relagdo as varidveis em estudo. Os resultados demonstram diferencgas
significativas apenas na JP (justica procedimental) entre os participantes com Ensino
Secundario e Licenciatura (diferenca média = -0.36518, p = 0.016). Os participantes com
Ensino Secundario reportaram perce¢des mais baixas de Justica Procedimental em

comparacgao com aqueles com Licenciatura.

As analises realizadas (tabela 7.3) permitiram identificar diferencas significativas

entre os setores de atividade em relacdo as variaveis Percecdo de Suporte Organizacional
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(PSO), Justica Procedimental (JP), e as dimensdes da Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT), incluindo Compensacao (QVTComp), Oportunidades (QVTOport) e Relevancia

(QVTRelev). As principais diferengas significativas encontradas foram:

a) Percecao de Suporte Organizacional (PSO) - Trabalhadores do setor do
Ensino percebem maior suporte organizacional em comparagao com os trabalhadores da
Seguranga Publica (Diferenga Média = 1.40, p = 0.011) e Saude (Diferenga Média = 0.88, p
<0.001).

b) Justica Procedimental (JP) - Trabalhadores do setor da Saide percebem maior
justica procedimental em comparagdo aos trabalhadores do setor de Ensino (Diferenga

Média = -0.39, p = 0.012).

c) Qualidade de Vida no Trabalho - Compensacdo (QVTComp) - Trabalhadores
do setor do Ensino percebem maior compensacdao em comparagdo com os trabalhadores
do setor da Justica (Diferenga Média =-1.11, p = 0.008) e das Autarquias Locais (Diferenca
Média = -0.43, p = 0.016). Observa-se também que os trabalhadores do setor da Saude
percebem maior compensac¢do em relacdo aos setores da Justica (Diferenca Média =-1.27,

p = 0.002) e Autarquias Locais (Diferenca Média = -0.59, p = 0.001).

d) Qualidade de Vida no Trabalho - Oportunidades (QVTOport) - os
trabalhadores do setor da Saide percebem mais oportunidades em comparagdo aos
setores do Ensino (Diferenga Média =-0.52, p = 0.006) e das Autarquias Locais (Diferenca
Média =-0.63, p < 0.001).

e) Qualidade de Vida no Trabalho - Relevancia (QVTRelev) - os trabalhadores
do setor da Saude percebem maior relevancia no trabalho em comparacdo aos
trabalhadores dos setores do Ensino (Diferenga Média =-0.55, p = 0.013) e das Autarquias
Locais (Diferenca Média = -0.96, p = 0.025).
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Tabela 7.3

Resultados das Comparagées Multiplas para as varidveis em estudo: Setor de Atividade

Setor Diferenca Erro Limite Limite
Variavel Setor ()) Sig.
M Média (I-J) Padrao Inferior Superior
Seguranca
PSO Ensino 1.40 0.40 0.011 0.20 2.59
Publica
PSO Ensino Saude 0.88 0.17 <0.001 0.39 1.38
JP Saude Ensino -0.39 0.15 0.012 -0.82 -0.05
QVTComp Ensino Justica -1.11 0.31 0.008 -2.04 -0.18
Autarquias
QVTComp Ensino -0.43 0.13 0.016 -0.82 -0.05
Locais
QVTComp Saude Justica -1.27 0.32 0.002 -2.22 -0.32
Autarquias
QVTComp Saudde -0.59 0.15 0.001 -1.03 -0.16
Locais
QVTOport Saude Ensino -0.52 0.14  0.006 -0.95 -0.10
Autarquias
QVTOport Saude -0.63 0.13 <0.001 -1.01 -0.24
Locais
QVTRelev Saude Ensino -0.55 0.16  0.013 -1.04 -0.07
Autarquias
QVTRelev Saude -0.96 0.30 0.025 -1.85 -0.07
Locais

No que concerne ao vinculo contratual, os resultados obtidos a partir do teste post
hoc de Tukey HSD indicam diferencas estatisticamente significativas entre os diferentes
vinculos contratuais em algumas variaveis:

a) PSO (Percecio de Suporte Organizacional) - Individuos com
contrato "outro” apresentaram perce¢des significativamente menores de suporte
organizacional comparativamente aos com contratoa termo (Diferenca média =
-0.815; p = 0.018). Por outro lado, individuos com contrato a termo reportaram uma
percecao de suporte organizacional significativamente maior do que aqueles com
vinculo "outro" (Diferenca média = 0.815; p = 0.018).

b) JDIST (Justica Distributiva) - Participantes com vinculo "outro" reportaram

percecdes significativamente mais baixas de justica distributiva em compara¢do com
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trabalhadores com Contratosa termo (Diferenga média = -1.17; p = 0.012) e

trabalhadores com Contratos sem termo (Diferen¢a média = -0.99; p = 0.003).

7.2. Analise Correlacional

As correlacdes de Pearson apresentadas na Tabela 7.4 demonstram associacoes
estatisticamente significativas (p < 0.01) entre todas as variaveis avaliadas. A Percec¢do de
Suporte Organizacional (PSO) apresentou correlagdes moderadas com todas as
dimensoes de justica organizacional (0.458 < r < 0.508) e com as dimensdes de Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT), sendo a associacdo mais forte coma dimensao
Oportunidades (r = 0.573) e Relevancia Social (r = 0.641). Entre as dimensdes de Justica
Organizacional e QVT, as correlacbes variaram de fracas a moderadas. Por
exemplo, JP apresentou  correlacdes moderadas com QVTOport (r = 0.504)
e QVTRelev (r= 0.504), sugerindo que a justica nos procedimentos esta associada a
percecdes de maior relevancia social e melhores oportunidades no trabalho. De forma
geral, as correlacdes refletem uma relacdo positiva entre a Percecao de Suporte
Organizacional, as dimensdes de Justica Organizacional e os diferentes fatores da

Qualidade de Vida no Trabalho.

Tabela 7.4

Correlagées de Pearson entre as Varidveis

Variavel 1 2 3 4 5 6 7
1.PSO --
2.]DIST 0.483** --
3.JINT 0.471**  0.687** --
4. JINF 0.508** 0.721** 0.800** --
5.]P 0.458**  0.624** 0.752** 0.681** --

6. QVTComp 0.467** 0.433** 0.320** 0.348** 0.347** --
7.QVTOport 0.573** 0.476** 0.433** 0.456** 0.504** 0.636** --

8. QVTRelev 0.641** 0.444** 0.510** 0.480** 0.504** 0.516** 0.650**

Nota: ** p < 0.01 (2 extremidades). NUmero de participantes (N) = 703.

Legenda: PSO - Percecdo de Suporte Organizacional; JDIST - Justica Distributiva; JINT - Justica Interpessoal; JINF
- Justiga Informacional; JP - Justica Procedimental; QVTComp - Qualidade de Vida no Trabalho Compensagao;
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QVTOport - Qualidade de Vida no Trabalho - Oportunidades; QVTRelev - Qualidade de Vida no Trabalho
Relevancia Social

7.3. Andlise de Regressao

Os resultados apresentados na tabela 7.5 mostram a andlise de regressao
hierarquica com cinco modelos testados para prever a dimensdo Compensacao,
considerando variaveis preditoras relacionadas a Justica Organizacional e Suporte
Organizacional. Incluindo apenas a variavel Justica Distributiva (JDIST), o modelo 1
explica 18.7% da variancia (R? = 0.187) e apresenta uma contribuicdo significativa (8 =
0.433, p < 0.001). Ao acrescentar a Justica Interpessoal (JINT), a variancia explicada
mantém-se estavel (R*> = 0.188). No entanto, a JINT ndo apresenta contribuicio
significativa (8 = 0.042, p = 0.369), indicando baixa relevancia neste contexto. Com a
adicao daJustica Informacional (JINF) no modelo 3, a varidncia explicada aumenta
ligeiramente (R? = 0.190), mas apenas ]JDIST mantém significAncia (p < 0.001). A
introduc¢do da Justica Procedimental (JP) melhora o modelo (R? = 0.199) apresentando
contribuicao significativa (= 0.148, p = 0.005). No modelo 5, com a inclusdo da Percecao
de Suporte Organizacional (MPSO), o modelo atinge o melhor ajuste, explicando 28% da
variancia (R? = 0.280). A PSO revela-se a variavel preditora mais forte (8 = 0.339,p <
0.001), seguida pela JDIST (p < 0.001). As demais variaveis ndo apresentam impacto

significativo.

Tabela 7.5
Modelos de Regressdo Linear Multipla para Predigcdo da dimensdo Compensagdo (QVT)

Modelo R R? F Sig. Variavel EP B t Sig.
1 0.433 0.187 161.66 <0.001 JDIST 0.024 0.433 12.715 <0.001
2 0.434 0.188 81.21 <0.001 JDIST 0.033 0.404 8.618 <0.001
JINT 0.038 0.042 0.899 0.369
3 0.436 0.190 54.68 <0.001 JDIST 0.036 0.379 7.450 <0.001
JINT 0.048 -0.002 -0.027 0.978
JINF 0.053 0.076 1.226 0.220
4 0.446 0.199 43.35 <0.001 JDIST 0.036 0.356 6.938 <0.001
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Modelo R R? F Sig. Variavel EP R t Sig.

JINT 0.053 -0.080 -1.229 0.219
JINF 0.053 0.054 0.873 0.383
JP 0.059 0.148 2.786 0.005
5 0.529 0.280 54.09 <0.001 JDIST 0.034 0.290 5.887 <0.001
JINT 0.051 -0.091 -1.475 0.141
JINF 0.051 -0.028 -0.465 0.642
JP 0.057 0.098 1.929 0.054

MPSO 0.037 0.339 8.828 <0.001

Legenda: JDIST - Justica Distributiva; JINT - Justica Interpessoal; JINF - Justi¢a Informacional; JP - Justica
Procedimental; PSO - Percecéo de Suporte Organizacional

Os resultados da tabela 7.6 mostram a evolucdao do modelo de regressao linear
multipla para a varidvel dependente Oportunidades. O Modelo 1 incluiu apenas a
JDIST (Justica Distributiva) como preditor, explica 22.7% (R* = 0.227) da variancia da
variavel dependente, com um impacto significativo (3 = 0.476, p < 0.001). A analise
apresenta um bom ajuste global (F = 205.91, p < 0.001). No modelo 2 foi adicionada a
variavel JINT, aumentando a explicacdo da variancia para 24.8% (R? = 0.248). O modelo 3
inclui também a JINF, aumentando ligeiramente a variancia explicada para 25.7% (R? =
0.257). No modelo 4 foi adicionada a variavel JP, aumentando a variancia explicada
para 30.2% (R? = 0.302). 0 modelo 5 que inclui a PSO, aumentou substancialmente a
variancia explicada para 41.5% (R? = 0.415). A PSO torna-se a preditora mais influente (13
= 0.402, p < 0.001). O modelo 5, que inclui todas as variaveis, apresenta o maior poder
explicativo, com 41.5% da variancia da variavel dependente explicada. As
variaveis PSO, JP e |DIST sdo as mais relevantes para o modelo final, enquanto a JINT e a
JINF perdem significincia neste contexto. Isso sugere que a PSO e a JP sdo preditores

chave para explicar a variavel dependente.
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Tabela 7.6

Modelos de Regressdo Linear para a dimensdo Oportunidades (QVT)

Modelo R R? F Sig.  Variavel EP J 3 t Sig.
1 0.476 0.227 205.91 <0.001 Constante 0.086 - 28.863 <0.001
JDIST 0.021 0.476 14.350 <0.001
2 0.498 0.248 115.40 <0.001 Constante 0.117 - 18.002 <0.001
JDIST 0.028 0.340 7.529 <0.001
JINT 0.033 0.199 4412 <0.001
3 0.507 0.257 80.48 <0.001 Constante 0.117 - 17.959 <0.001
JDIST 0.030 0.285 5.836 <0.001
JINT 0.041 0.101 1.789 0.074
JINF 0.045 0.170 2.874 0.004
4 0.549 0.302 75.34 <0.001 Constante  0.141 - 10.906 <0.001
JDIST 0.030 0.233 4.856 <0.001
JINT 0.045 -0.075 -1.231 0.219
JINF 0.044 0.121 2.099 0.036
JP 0.050 0.332 6.693 <0.001
5 0.644 0.415 98.76 <0.001 Constante 0.140 - 6.551 <0.001
JDIST 0.028 0.155 3.480 <0.001
JINT 0.041 -0.088 -1.580 0.114
JINF 0.041 0.025 0.458 0.647
JP 0.046 0.273 5960 <0.001
PSO 0.030 0.402 11.606 <0.001

Legenda: JDIST - Justica Distributiva; JINT - Justica Interpessoal; JINF - Justica Informacional; JP - Justica

Procedimental; PSO - Percegao de Suporte Organizacional

Os resultados da andlise de regressao linear indicam que as variaveis explicativas
relacionadas a justica organizacional tém impacto significativo na dimensao Relevancia
Social (tabela 7.7), com o modelo mostrando melhorias progressivas na explicagcdo da
variabilidade da variavel dependente a medida que novas variaveis sao adicionadas. No

modelo 1 apenas a JDIST foi incluida, explicando 19.6% da variancia (R? = 0.197), com
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impacto significativo (8 = 0.444; p < 0.001). No modelo 2 foi adicionada a JINT,
aumentando a explicacdo para 27.6% da variancia (R? = 0.276). No modelo 3 foi incluida
a JINF, elevando a explicagdo para 27.9% da variancia (R = 0.282). Ao modelo 4 foi
adicionada a JP, aumentando a varidncia explicada para 30.4%. Por ultimo, no modelo 5
foi incluida a PSO, que aumentou significativamente a variincia explicada para 47.7% (R?
= 0.477). Neste modelo, a PSO apresentou o maior impacto (3 = 0.497; p < 0.001),
enquanto a JDIST e a JINF perderam significancia, indicando que o suporte organizacional

pode mediar parte dos efeitos destas variaveis.

Tabela 7.7

Modelos de Regressdo Linear para a Dimensdo Relevancia Social (QVT)

Modelo R R? F Sig.  Variavel EP 13 t Sig.
1 0.444 0.197 171.64 <0.001 Constante 0.098 - 32.445 <0.001
JDIST 0.024 0444 13.101 <0.001
2 0.526 0.276 133.56 <0.001 Constante 0.129 - 18.521 <0.001
JDIST 0.031 0.177 3.993 <0.001
JINT 0.036 0.388 8.769 <0.001
3 0.531 0.282 91.53 <0.001 Constante 0.129 - 18.467 <0.001
JDIST 0.034 0.132 2.752 0.006
JINT 0.046 0.308 5.557 <0.001
JINF 0.050 0.139 2.385 0.017
4 0.552 0.304 76.37 <0.001 Constante 0.158 - 12.257 <0.001
JDIST 0.034 0.095 1.991 0.047
JINT 0.050 0.184 3.038 0.002
JINF 0.049 0.104 1.807 0.071
JP 0.056 0.235 4.739 <0.001
5 0.691 0477 127.23 <0.001 Constante 0.148 - 7.237 <0.001
JDIST 0.029 -0.001 -0.032 0.974
JINT 0.043 0.168 3.191 0.001
JINF 0.043 -0.015 -0.304 0.761
JP 0.048 0.161 3.729 <0.001
PSO 0.032 0.497 15.175 <0.001
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Legenda: JDIST - Justica Distributiva; JINT - Justica Interpessoal; JINF - Justica Informacional; JP - Justica
Procedimental; PSO - Percecao de Suporte Organizacional

7.4. Analise de Mediagao

Para avaliar o efeito mediador da Percecdo de Suporte Organizacional (PSO) entre
as dimensoes da Justica Organizacional (JO) e as dimensdes da Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT), foram realizadas analises de mediac¢do através do modelo 4 de mediagao
simples (figura 7.1) proposto por Hayes (2018). A propor¢do da mediacao é avaliada

através da formula: efeito direto/efeito total = e ; PM = (1-e).

Figura 7.1

Modelo de mediagdo simples: Diagrama concetual (Hayes, 2018)

Os resultados da analise de mediagdo presente na tabela 7.8 avaliam o papel da
percecao de suporte organizacional (PSO) como mediador entre a Justica Distributiva
(JDIST) e a Qualidade de Vida no Trabalho relacionada a compensacao (QVTComp). A
JDIST tem um efeito positivo e significativo na PSO (B = 0.35, p <.001), explicando 23%
da variancia (R* = 0.23). Tanto a JDIST (efeito direto: B = 0.19, p < .001) quanto a PSO
(efeito indireto: B = 0.33, p <.001) influenciam significativamente a QVTComp. O modelo
explica 27% da variancia (R? = 0.27). O efeito total de JDIST sobre QVTComp é B = 0.30,
enquanto o efeito direto é B=0.19 e o indireto (mediado por PSO) é B=0.11. A propor¢ao
da mediagdo (PM), representando a influéncia do caminho mediado (via PS0O), é 36.7%.
Isso indica que mais de um tergo do impacto de JDIST sobre QVTComp ocorre através da

PSO, reforcando o papel deste mediador.
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Tabela 7.8

Andlise de Mediagcdo com a PSO como mediador entre JDIST e Compensagdo

Variavel Modelo B SE t p IC95%[LL,UL] B8
Mediador (PSO) Constante 2.65 0.10 26.87 <.001  [2.46, 2.85] -
JDIST 0.35 0.02 14.61 <.001 [0.30,0.40] 0.48
Resultado
Constante 1.08 0.13 8.16 <.001 [0.82,1.34] -
(QVTComp)
JDIST (direto) 0.19 0.03 7.35 <.001 [0.14,0.24] 0.27
PSO (indireto) 0.33 0.04 9.16 <.001 [0.26,0.39] 0.34
Estatisticas do Modelo
Modelo R? F df1 dr2 p
MPSO 0.23 213.39 1 701 <.001
MQVTComp 0.27 132.38 2 700 <.001
Efeitos Totais, Diretos e Indiretos
Tipo de Efeito Efeito (B) SE t p IC95% [LL, UL] B
Total 0.30 0.02 1271 <.001 [0.26, 0.35] 0.43
Direto 0.19 0.03 735 <.001 [0.14, 0.24] 0.27
Indireto (PSO) 0.11 0.02 - - [0.08, 0.15] 0.16

Na tabela 7.9 é possivel observar os resultados da analise de mediacdo que explora
o papel da percecdao de suporte organizacional (PSO) como mediador entre a Justica
Interacional (JINT) e a Qualidade de Vida no Trabalho relacionada a compensacao
(QVTComp). AJINT apresenta um efeito positivo e significativo sobre a PSO (B = 0.40, p <
.001), explicando 22% da variancia (R* = 0.22). Tanto a JINT (efeito direto: B =0.11, p <
.001) quanto a PSO (efeito indireto: B = 0.39, p < .001) tém influéncia significativa na
QVTComp. O modelo explica 23% da variancia (R? = 0.23). O efeito total de JINT sobre
QVTComp é B =0.26.0 efeito diretode JINT é B=0.11, enquanto o efeito indireto, mediado
pela PSO, é B=0.16. A propor¢ao da mediacao (PM), que reflete a contribui¢do do caminho

mediado pela PSO, é 57.7%. Estes resultados sugerem que a maior parte do impacto de

JINT sobre QVTComp é mediada pela PSO, sublinhando a relevancia deste mediador.
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Tabela 7.9

Andlise de Mediagcdo com a PSO como mediador entre JINT e Compensagdo

Variavel Modelo B EP t p IC95%[LL,UL]

Mediador (PSO) Constante 2.09 0.14 15.12 <.001 [1.82,2.36] -
MJINT 0.40 0.03 14.12 <.001 [0.34,0.46] 0.47

Resultado (QVTComp) Constante 1.02 0.15 6.65 <.001 [0.72,1.32] -
JINT (direto) 0.11 0.03 3.41 <.001 [0.04,0.17] 0.13

PSO (indireto) 0.39 0.04 10.84 <.001 [0.32,0.46] 0.41

Estatisticas do Modelo

Modelo R? F df1 dfr2 p
PSO 0.22 199.38 1 701 <.001
QVTComp 0.23 105.30 2 700 <.001

Efeitos Totais, Diretos e Indiretos

Tipo de Efeito Efeito (B) EP t p 1C 95% [LL, UL] B

Total 0.26 0.03 893 <.001 [0.20, 0.32] 0.32
Direto 0.11 0.03 341 <.001 [0.04, 0.17] 0.13
Indireto (PSO) 0.16 0.02 - - [0.12, 0.20] 0.19

A andlise de mediacao presente na tabela 7.10 avalia o papel da perce¢do de
suporte organizacional (PSO) como mediador entre a Justica Informacional (JINF) e a
Qualidade de Vida no Trabalho relacionada a compensagdao (QVTComp). A JINF tem um
efeito positivo e significativo sobre a PSO (B =0.45, p <.001), explicando 26% da variancia
(R? = 0.26). Tanto a JINF (efeito direto: B = 0.13, p <.001) quanto a PSO (efeito indireto: B
= 0.38, p <.001) influenciam significativamente a QVTComp. O modelo explica 23% da
variancia (R? = 0.23). O efeito total da JINF sobre QVTComp é B = 0.30. O efeito direto da
JINF é B = 0.13, enquanto o efeito indireto, mediado pela PSO, é B = 0.17. A proporg¢ao da
mediacdo (PM), que reflete o impacto mediado pela PSO, é 56.7%. Estes resultados

destacam que mais da metade do efeito de JINF sobre QVTComp ¢é mediado pela PSO.
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Tabela 7.10

Andlise de mediagdo com PSO como mediador entre JINF e Compensagdo

Variavel Modelo B EP t p IC95%[LL,UL] B

Mediador (PSO) Constante 2.30 0.11 20.19 <.001  [2.07,2.52] -
JINF 0.45 0.03 15.62 <.001  [0.39,0.51] 0.51

Resultado (QVTComp) Constante 1.10 0.14 7.81 <.001 [0.82,1.37] -
JINF (direto) 0.13 0.03 3.88 <.001 [0.06,0.19] 0.15
PSO (indireto) 0.38 0.04 10.21 <.001  [0.31,0.45] 0.39

Estatisticas do Modelo

Modelo R? F df1 df2 p

PSO 0.26 243.97 1 701 <.001

QVTComp 0.23 107.46 2 700 <.001

Efeitos Totais, Diretos e Indiretos

Tipo de Efeito Efeito (B) EP t p 1C 95% [LL, UL] B

Total 0.30 0.03 9.82 <.001 [0.24, 0.36] 0.35

Direto 0.13 0.03 3.88 <.001 [0.06, 0.19] 0.15

Indireto (PSO) 0.17 0.02 - - [0.13,0.21] 0.20

Na tabela 7.11 é possivel observar os resultados da analise de mediacdo que avalia o papel da

percecdo de suporte organizacional (PSO) como mediador entre a Justica Procedimental (JP) e

a Qualidade de Vida no Trabalho relacionada & compensagdo (QVTComp). A JP tem um efeito

positivo e significativo sobre a PSO (B = 0.53, p <.001), explicando 21% da variancia (R? =
0.21). Tanto a JP (efeito direto: B = 0.19, p <.001) quanto a PSO (efeito indireto: B = 0.38, p

<.001) tém influéncia significativa sobre a QY TComp. O modelo explica 24% da variancia (R2
= 0.24). O efeito total de JP sobre QVTComp é B = 0.39. O efeito direto de JP é B = 0.19,

enquanto o efeito indireto, mediado pela PSO, é B = 0.20. A propor¢do da mediacéo (PM), que

representa o impacto mediado pela PSO, é 51.3%. Ou seja, a influéncia da JP sobre QVTComp

é dividida de forma relativamente equilibrada entre o efeito direto e o efeito mediado pela PSO.
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Tabela 7.11

Andlise de mediagcdo com PSO como mediador entre JP e Compensagdo

Variavel Modelo B EP t p IC95%[LL,UL] B
Mediador (PSO) Constante 1.68 0.17 9.84 <.001 [1.35,2.02] -
JP 0.53 0.04 13.65 <.001 [0.45,0.61] 0.46
Resultado (QVTComp) Constante 0.77 0.17 444 <.001 [0.43,1.10] -
JP (direto) 0.19 0.04 4.55 <.001 [0.11,0.27] 0.17
PSO (indireto) 0.38 0.04 10.53 <.001 [0.31, 0.45] 0.39
Estatisticas do Modelo
Modelo R? F df1 dr2 p
PSO 0.21 186.32 1 701 <.001
QVTComp 0.24 111.09 2 700 <.001
Efeitos Totais, Diretos e Indiretos
Tipo de Efeito Efeito (B) EP t p IC95% [LL, UL] B
Total 0.39 0.04 9.81 <.001 [0.31, 0.46] 0.35
Direto 0.19 0.04 455 <.001 [0.11, 0.27] 0.17
Indireto (PSO) 0.20 0.02 [0.15, 0.25] 0.18

Os resultados da analise de mediagdo presente na tabela 7.12 mostram o papel da
percecdo de suporte organizacional (PSO) como mediador entre a Justi¢a Distributiva (JDIST)
e a Qualidade de Vida no Trabalho relacionada a Oportunidades (QVTOport). A JDIST tem
um efeito positivo e significativo sobre a PSO (B = 0.35, p <.001), explicando 23% da variancia
(R?=0.23). Tanto a JDIST (efeito direto: B = 0.16, p <.001) quanto a PSO (efeito indireto: B
= 0.39, p < .001) influenciam significativamente a QVTOport. O modelo explica 38% da
variancia (R2 = 0.38). O efeito total de JDIST sobre QVTOport é B = 0.30. O efeito direto de
JDIST é B = 0.16, enquanto o efeito indireto, mediado pela PSO, é B = 0.13. A propor¢éo da
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mediacdo (PM), que reflete a influéncia mediada pela PSO, é 46.7%. Estes resultados indicam
que quase metade do efeito de JDIST sobre QVTOport ocorre por meio da PSO.

Tabela 7.12

Andlise de mediagdo com PSO como mediador entre JDIST e Oportunidades

Variavel Modelo B EP t p IC95%][LL,UL]
Mediador (PSO) Constante 2.65 0.10 26.87 <.001  [2.46,2.85] -
JDIST 0.35 0.02 14.61 <.001 [0.30,0.40] 0.48

Resultado (QVTOport) Constante 1.45 0.11 13.24

A

001  [1.23,1.66] -
JDIST (direto) 0.16 0.02 7.67 <.001  [0.12,0.20] 0.26
PSO (indireto) 0.39 0.03 13.15 <.001  [0.33,0.44]  0.45

Estatisticas do Modelo

Modelo R? F dfl dfr2 p
PSO 0.23 213.39 1 701 <.001
QVTOport 0.38 214.65 2 700 <.001

Efeitos Totais, Diretos e Indiretos

Tipo de Efeito Efeito (B) EP t p 1C 95% [LL, UL] B

Total 0.30 0.02 14.35 <.001 [0.26, 0.34] 0.48
Direto 0.16 0.02 7.67 <.001 [0.12, 0.20] 0.26
Indireto (MPSO) 0.13 0.01 - - [0.11, 0.16] 0.22

Na tabela 7.13 observa-se que a JINT tem um efeito positivo e significativo sobre a PSO (B
= 0.40, p <.001), explicando 22% da variancia (R? = 0.22). Quer a JINT (efeito direto: B =
0.15, p < .001) quer a PSO (efeito indireto: B = 0.41, p < .001) tém uma influéncia
significativa na QVTOport. O modelo explica 36% da variancia (R* = 0.36). O efeito total
de JINT sobre QVTOport é B = 0.32. O efeito direto de JINT é B = 0.15, enquanto o efeito
indireto, mediado pela PSO, é B = 0.16. A propor¢ao da mediacdo (PM), que reflete a
influéncia mediada pela PSO, é 53.1%.
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Tabela 7.13

Andlise de Mediagdo com PSO como mediador entre JINT e QVTOport

Variavel Modelo B EP t p IC95%[LL,UL] 8

Mediador (PSO) Constante 2.09 0.14 15.12 <.001  [1.82,2.36] -
JINT 0.40 0.03 14.12 <.001  [0.34,0.46] 0.47

Resultado (QVTOport) Constante 1.24 0.12 997 <.001 [1.00,1.49] -
JINT (direto) 0.15 0.03 6.12 <.001  [0.10,0.20] 0.21
PSO (indireto) 0.41 0.03 13.86 <.001  [0.35,0.47] 0.47

Estatisticas do Modelo

Modelo R? F df1 dfr2 p

PSO 0.22 199.38 1 701 <.001

QVTOport 0.36 198.75 2 700 <.001

Efeitos Totais, Diretos e Indiretos

Tipo de Efeito Efeito (B) EP t p IC95% [LL, UL] B

Total 0.32 0.03 12.70 <.001 [0.27,0.37] 0.43

Direto 0.15 0.03 612 <.001 [0.10, 0.20] 0.21

Indireto (PSO) 0.16 0.02 - - [0.13,0.20] 0.22

A andlise de mediacao observada na tabela 7.14 mostra que a JINF tem um efeito positivo
e significativo sobre a PSO (B = 0.45, p <.001), explicando 26% da variancia (R? = 0.26). A
JINF (efeito direto: B = 0.17, p < .001) e a PSO (efeito indireto: B = 0.40, p < .001)

influenciam significativamente a QVTOport. O modelo explica 36% da variancia (R?

0.36), sendo o efeito total da JINF sobre QVTOport de B = 0.35, o efeito direto da JINF de

B = 0.17, enquanto o efeito indireto, mediado pela PSO, é B = 0.18. A propor¢do da

mediacao (PM) é de 51.4%.
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Tabela 7.14

Resultados da andlise de mediagdo com PSO como mediador entre JINF e QVTOport

Variavel Modelo B EP t p IC95% [LL,UL] B
Mediador (PSO) Constante 2.30 0.11 20.19 <.001 [2.07, 2.52] -
JINF 0.45 0.03 15.62 <.001 [0.39,0.51] 0.51
Resultado (QVTOport) Constante 1.38 0.11 12.06 <.001 [1.16,1.61] -
JINF (direto) 0.17 0.03 6.35 <.001 [0.12,0.22] 0.22
PSO (indireto) 0.40 0.03 13.15 <.001 [0.34,0.46] 0.46
Estatisticas do Modelo
Modelo R? F dfl df2 p
PSO 0.26 243.97 1 701 <.001
QVTOport 0.36 200.90 2 700 <.001
Efeitos Totais, Diretos e Indiretos
Tipo de Efeito Efeito (B) EP t p 1C 95% [LL, UL] B
Total 0.35 0.03 13.56 <.001 [0.30, 0.40] 0.46
Direto 0.17 0.03 6.35 <.001 [0.12,0.22] 0.22
Indireto (PSO) 0.18 0.02 - - [0.15,0.21] 0.23

Na tabela 7.15 observa-se que a JP tem um efeito positivo e significativo sobre a PSO (B =

0.53, p <.001), explicando 21% da variancia (R* = 0.21). A JP (efeito direto: B=0.31, p <

.001) e a PSO (efeito indireto: B = 0.37, p < .001) influenciam significativamente a

MQVTOport, sendo que o modelo explica 40% da variancia (R? = 0.40). O efeito total da JP

sobre MQVTOport é B = 0.50, o efeito direto de MJP é B = 0.31, enquanto o efeito indireto,

mediado pela PSO, é B = 0.20. A propor¢ao da mediagdo (PM) é de 38%.
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Tabela 7.15

Andlise de Mediagdo com PSO como mediador entre JP e QVTOport

Variavel Modelo B EP t p IC95%[LL,UL]

Mediador (PSO) Constante 1.68 0.17 9.84 <.001 [1.35, 2.02] -
JP 0.53 0.04 13.65 <.001 [0.45, 0.61] 0.46

Resultado (QVTOport) Constante 0.80 0.14 5.80 <.001 [0.53, 1.06] -

JP (direto) 0.31 0.03 9.31 <.001 [0.24, 0.37] 0.31
PSO (indireto) 0.37 0.03 13.15 <.001 [0.32,0.43] 0.43

Estatisticas do Modelo

Modelo R? F df1 df2 p
PSO 0.21 186.32 1 701 <.001
QVTOport 0.40 235.35 2 700 <.001

Efeitos Totais, Diretos e Indiretos

Tipo de Efeito Efeito (B) EP t p 1C 95% [LL, UL] B

Total 0.50 0.03 1546 <.001 [0.44, 0.57] 0.50
Direto 0.31 0.03 931 <.001 [0.24, 0.37] 0.31
Indireto (PSO) 0.20 0.02 - - [0.16, 0.24] 0.20

0 modelo de mediagao representado na tabela 7.16 mostra que a JDIST tem um efeito
positivo e significativo sobre a PSO (B = 0.35, p <.001), explicando 23% da variancia (R?
= 0.23). No modelo do resultado, observa-se que tanto a JDIST (efeito direto: B=0.12,p <
.001) quanto a PSO (efeito indireto: B = 0.54, p < .001) influenciam significativamente
QVTRelev. Este modelo explicou 43% da variancia (R? = 0.43). No total, o efeito de JDIST
sobre QVTRelev foi de B = 0.31, dos quais B = 0.12 corresponde ao efeito direto e B =0.19
ao efeito indireto mediado pela PSO. A propor¢ao da mediacao (PM), é 61.3%.
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Tabela 7.16

Andlise de mediagdo com PSO como mediador entre JDIST e QVTRelev

Variavel Modelo B EP t p IC 95% [LL, UL] B

Mediador (PSO) Constante 2.65 0.10 26.87 <.001 [2.46, 2.85] -
IDIST 0.35 0.02 14.61 <.001 [0.30, 0.40] 0.48

Resultado (QVTRelev) Constante 1.75 0.12 1490 <.001 [1.52, 1.98] -
JDIST (direto) 0.12 0.02 5.38 .001 [0.08,0.17] 0.17
PSO (indireto) 0.54 0.03 17.15 <.001 [0.48, 0.60] 0.56

Estatisticas do Modelo

Modelo R? F dfl df2 p

PSO 0.23 213.39 1 701 <.001

QVTRelev 0.43 268.70 2 700 <.001

Efeitos Totais, Diretos e Indiretos

Tipo de Efeito Efeito (B) EP t p 1C 95% [LL, UL] B

Total 0.31 0.02 13.10 <.001 [0.26, 0.36] 0.44

Direto 0.12 0.02 5.38 <.001 [0.08, 0.17] 0.17

Indireto (PSO) 0.19 0.02 - - [0.15,0.22] 0.27

A andlise de mediacdo (tabela 7.17) mostrou um efeito positivo e significativo da JINT sobre a
PSO (B = 0.40, p < .001), explicando 22% da variancia (R2 = 0.22). No modelo do resultado,
tanto a JINT (efeito direto: B = 0.22, p < .001) quanto a PSO (efeito indireto: B = 0.50, p <
.001) influenciaram significativamente a QVTRelev. Este modelo explicou 47% da variancia
(R? = 0.47). No total, o efeito da JINT sobre QVTRelev foi B = 0.42, dos quais B = 0.22

corresponde ao efeito direto e B = 0.20 ao efeito indireto mediado pela PSO. A proporgéo da

mediacdo (PM), é de 47.6%.
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Tabela 7.17

Andlise de mediagdo com PSO como mediador entre JINT e QVTRelev

Variavel Modelo B EP t p IC95% [LL,UL] P

Mediador (PSO) Constante 2.09 0.14 15.12 <.001 [1.82, 2.36] -
JINT 0.40 0.03 14.12 <.001 [0.34, 0.46] 0.47

Resultado (QVTRelev) Constante 1.34 0.13 10.49 <.001 [1.09, 1.59] -

JINT (direto) 0.22 0.03 854 <.001 [0.17,0.27] 0.27

PSO (indireto) 0.50 0.03 16.47 <.001 [0.44, 0.56] 0.52

Estatisticas do Modelo

Modelo R? F dfl df2 p
PSO 0.22 199.38 1 701 <.001
QVTRelev 0.47 306.03 2 700 <.001

Efeitos Totais, Diretos e Indiretos

Tipo de Efeito Efeito (B) EP t p 1IC 95% [LL, UL] B

Total 0.42 0.03 15.68 <.001 [0.37,0.47] 0.51
Direto 0.22 0.03 8.54 <.001 [0.17,0.27] 0.27
Indireto (PSO) 0.20 0.02 - - [0.16, 0.24] 0.24

A andlise de mediacdo da tabela 7.18 avaliou o papel da percecdo de suporte organizacional
(PSO) como mediador entre a Justica Informacional (MJINF) e a Qualidade de Vida no
Trabalho relacionada a Relevancia (MQVTRelev). No modelo do mediador, a JINF apresentou
um efeito positivo e significativo sobre a PSO (B = 0.45, p <.001), explicando 26% da variancia
(R2 = 0.26). No modelo do resultado, tanto a JINF (efeito direto: B = 0.18, p < .001) quanto a
PSO (efeito indireto: B = 0.52, p .001) influenciaram significativamente QVTRelev, com o
modelo a explicar 44% da variancia (R? = 0.44). No total, o efeito da JINF sobre a QVTRelev
foi B = 0.41, dos quais B = 0.18 corresponde ao efeito direto e B = 0.23 ao efeito indireto

mediado pela PSO. A proporcao da mediacdo (PM) é 56.1%.

[51]



Tabela 7.18

Andlise de mediagdo com PSO como mediador entre JINF e QVTRelev

Variavel Modelo B EP t p IC95% [LL,UL] P

Mediador (PSO) Constante 2.30 0.11 20.19 <.001 [2.07, 2.52] -
JINF 0.45 0.03 15.62 <.001 [0.39,0.51] 0.51

Resultado (QVTRelev) Constante 1.63 0.12 13.53 <.001 [1.39,1.86] -
JINF (direto) 0.18 0.03 6.36 <.001 [0.12,0.23] 0.21
PSO (indireto) 0.52 0.03 16.34 <.001 [0.46,0.58] 0.54

Estatisticas do Modelo

Modelo R? F dfl df2

PSO 0.26 243.97 1 701 <.001

QVTRelev 0.44 278.47 2 700 <.001

Efeitos Totais, Diretos e Indiretos

Tipo de Efeito Efeito (B) EP t p 1C 95% [LL, UL] B

Total 0.41 0.03 14.49 <.001 [0.36, 0.47] 0.48

Direto 0.18 0.03 6.36 <.001 [0.12,0.23] 0.21

Indireto (PSO) 0.23 0.02 - - [0.19,0.27] 0.27

Por ultimo, a tabela 7.19 mostra que no modelo do mediador, a JP apresentou um efeito positivo
e significativo sobre a PSO (B = 0.53, p <.001), explicando 21% da variancia (R2 = 0.21). No
modelo do resultado, tanto a JP (efeito direto: B =0.30, p <.001) quanto a PSO (efeito indireto:
B =0.50, p <.001) influenciaram significativamente QVTRelev, com o modelo a explicar 47%
da variancia (R2 = 0.47). No total, o efeito da JP sobre QVTRelev foi B = 0.56, dos quais B =

0.30 corresponde ao efeito direto e B = 0.27 ao efeito indireto mediado pela PSO. A proporcao

da mediacao (PM) é 46.4%.

[52]



Tabela 7.19

Andlise de mediagdo com a PSO como mediador entre a JP e QVTRelev

Variavel Modelo B EP t p IC95%I[LL,UL] 8

Mediador (PSO) Constante 1.68 0.17 9.84 <.001 [1.35,2.02] -
JP 0.53 0.04 13.65 <.001  [0.45,0.61] 0.46

Resultado (QVTRelev) Constante 1.07 0.15 7.39 <.001 [0.79,1.36] -
JP (direto) 0.30 0.03 856 <.001 [0.23,0.37] 0.27
PSO (indireto) 0.50 0.03 16.72 <.001  [0.44,0.56] 0.52

Estatisticas do Modelo

Modelo R? F df1 df2

PSO 0.21 186.32 701 <.001

QVTRelev 0.47 306.43 700 <.001

Efeitos Totais, Diretos e Indiretos

Tipo de Efeito Efeito (B) EP t p IC95% [LL, UL] B

Total 0.56 0.04 15.44 <.001 [0.49, 0.64] 0.50

Direto 0.30 0.03 856 <.001 [0.23,0.37] 0.27

Indireto (PSO) 0.27 0.03 - - [0.22,0.32] 0.24

Das andlises evidenciadas nas tabelas do ponto 7.4. podemos afirmar que a PSO é o
mediador mais importante entre as dimensdes de Justica Organizacional e a QVT,
mostrando que parte do efeito das dimensdes na QVT ocorre porque estas influenciam a
PSO. Assim, podemos referir que a PSO foi consistentemente um mediador significativo,

reforcando a sua importancia como um fator que explica as percec¢des positivas da QVT.

As analises demonstram que as dimensdes de Justica Organizacional tém impacto direto
e indireto (via PSO) nas trés dimensdes analisadas da QVT do modelo de Walton

(compensacdo justa e adequada, oportunidades de crescimento e seguranca e relevancia

social da vida no trabalho).
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8. Discussao dos resultados

Esta dissertacdo teve como objetivo principal explorar a relacdo entre as
dimensoes de justica organizacional no contexto da avaliacio de desempenho e a
qualidade de vida no trabalho (QVT) na fungdo publica, com base no modelo de Walton,
analisando ainda o papel mediador da percec¢do de suporte organizacional nesta relacao,
de forma a compreender como a percec¢do de justica e o apoio organizacional influenciam
0 bem-estar e a satisfacao dos colaboradores no setor publico. Os resultados obtidos
revelam percecoes moderadas a positivas dos participantes em relagdo as variaveis em
estudo, destacando-se algumas areas de maior valorizacao e outras com potencial de
melhoria. De um modo geral, os participantes demonstraram uma perce¢cdo moderada de
suporte organizacional (PSO), com uma média de 3.92, sugerindo que, embora
reconhecam algum nivel de apoio por parte da organizacao, existe margem para reforcar
praticas que aumentem esse sentimento. Relativamente a Justica Organizacional, a Justica
Interpessoal foi a dimensao mais bem avaliada (média de 4.58), evidenciando percec¢des
positivas quanto ao tratamento respeitoso e digno no ambiente de trabalho. Também
a Justica Procedimental apresentou uma percecao favoravel (média de 4.23), refletindo
algum grau de confianca nos processos organizacionais. Em contrapartida, a Justica
Distributiva (3.62) e aJustica Informacional (3.61) obtiveram médias mais baixas,
sinalizando perce¢des menos positivas quanto a equidade na distribuicdo de recursos e a
clareza na comunicagdo. No ambito da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), destaca-se
a Relevancia Social (média de 4.31), indicando que os participantes atribuem importancia
social ao trabalho que realizam. No entanto, as dimensdes Compensacdo (3.04)
e Oportunidades (3.55) apresentaram valores inferiores, sugerindo insatisfacio com
aspetos relacionados a recompensas e oportunidades de desenvolvimento profissional.
Ou seja, os resultados apontam para um cendrio em que os participantes reconhecem
aspetos positivos no ambiente de trabalho, sobretudo no que diz respeito ao tratamento
interpessoal e a relevancia do seu trabalho. Contudo, as perce¢cdes menos favoraveis
relativamente a compensacdo e a justica distributiva e informacional destacam areas
criticas onde as organiza¢oes podem atuar para promover um ambiente de trabalho mais

justo, motivador e satisfatorio.

De acordo com as hipdteses gerais propostas, os dados obtidos evidenciam que as

percecoes de justica na avaliacdo do desempenho e o suporte organizacional
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desempenham papéis cruciais na experiéncia laboral dos trabalhadores, tanto de forma
direta quanto mediada. Os resultados desta dissertacdo confirmam as hipoteses de
investigacdo propostas, demonstrando relagdes claras entre as dimensoes de Justi¢a
Organizacional, a Percecdao de Suporte Organizacional (PSO) e a Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT). A andlise também revelou diferengas significativas em funcdo de
variaveis sociodemograficas, reforcando a importancia de considerar estas caracteristicas
na percecdo do ambiente laboral. No que respeita a H1: A percecdo de Justica
Organizacional na avaliacdo do desempenho influencia as percec¢oes de Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT) - os resultados indicam que a perce¢do de Justica Organizacional
influencia  positivamente as dimensdées da QVT:compensacdo justa e
adequada, oportunidades de crescimento e seguranca e relevancia social do trabalho.
Esta relagdo pode ser explicada pela importdncia atribuida pelos trabalhadores a
processos justos, claros e equitativos na gestdo do desempenho. A Justica
Distributiva destacou-se como particularmente relevante, refletindo a valorizacao da
equidade na distribuicdo de recompensas e recursos (Adams, 1965). Este resultado esta
em consonancia com estudos de Cropanzano et al. (2007) e Rai (2015), que demonstram
que a percecdo de Justiga Distributiva esta positivamente associada ao bem-estar geral e
ao compromisso organizacional. A Justica Procedimental e a Justica
Informacional mostraram-se importantes para o fortalecimento de percegdes de
relevancia social e oportunidades no trabalho. Estes resultados complementam os
estudos de Lind e Tyler (1988) e Colquitt (2001), que ressaltam que procedimentos
consistentes e uma comunicagdo clara sdo fundamentais para promover o bem-estar
organizacional. As percecoes moderadas obtidas para as
dimensoes Informacional e Interpessoal podem estar relacionadas com falhas na
comunicacdo e na cultura de apoio, influenciadas por estruturas hierarquicas (Uraon &

Kumarasamy, 2024).

Em relacio a H2: A Percecdo de Suporte Organizacional (PSO) influencia a
Qualidade de Vida no Trabalho, os dados confirmam que a PSO é um fator determinante
para explicar as percec¢des de QVT. Trabalhadores que sentem apoio genuino por parte da
organizacdo tendem a apresentar melhores perce¢des de satisfacdo, oportunidades de
desenvolvimento e reconhecimento social (Eisenberger et al, 1986; Rhoades &
Eisenberger, 2002). O suporte organizacional inclui o reconhecimento do desempenho, a

disponibiliza¢do de recursos e a atenc¢do as necessidades emocionais e profissionais dos
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colaboradores, fortalecendo a cultura organizacional e promovendo ambientes de

trabalho saudaveis.

Por ultimo, a H3: A PSO desempenha um papel mediador nas relagdes entre a
percecao de Justica Organizacional e a Qualidade de Vida no Trabalho - os resultados
confirmam o papel mediador da PSO, sugerindo que praticas de justica organizacional
afetam positivamente o suporte percebido, que por sua vez amplifica os beneficios em
termos de qualidade de vida (Eisenberger et al., 1986; Shanock & Eisenberger, 2006). A
analise detalhada das relagdes mediadas revelou que a PSO tem um papel essencial ao
interligar as diferentes dimensdes de justica organizacional com as trés dimensodes da
QVT analisadas. As analises de mediacdo indicaram que a PSO mediou de forma
significativa as relacdes entre Justica Distributiva e compensacdo justa e adequada,
evidenciando que percecdes de equidade na distribuicdo de recompensas sao fortalecidas
quando os colaboradores sentem que sdo valorizados e apoiados pela organizagao. A PSO
também mediou a relagdo entre aJustica Procedimental e asoportunidades de
crescimento e seguranca, destacando que processos justos e transparentes promovem um
ambiente de confianca e percecdes positivas sobre o desenvolvimento profissional. Além
disso, a PSO apresentou um impacto relevante ao mediar a relagdo entre a Justica
Informacional e a relevancia social, sugerindo que a comunicagdo clara e transparente
aumenta o sentimento de pertenca e importancia social atribuida ao trabalho realizado.
Estas descobertas reforcam a visao de Hobfoll (1989) sobre o suporte organizacional
como um recurso essencial, protegendo contra o stress e fortalecendo as relagdes
interpessoais (Folger & Cropanzano, 1998). De forma geral, os resultados demonstram
que a PSO atua como uma ponte critica entre a percecao de justica e a QVT, amplificando
os efeitos positivos das praticas organizacionais justas. Quando os trabalhadores
percebem que a organizacdo valoriza o seu bem-estar e reconhece as suas contribuigdes,
estdo mais propensos a experienciar elevados niveis de satisfacdo, motivacdo e

comprometimento organizacional.

Diferencas relevantes foram observadas entre os grupos sociodemograficos e
setores de atividade. As andlises evidenciaram diferencas significativas entre géneros,
com os homens a apresentarem perce¢oes mais elevadas em todas as dimensdes da
Justica Organizacional. Estas diferencas podem estar associadas a fatores culturais e

estruturais (Kark & Eagly, 2010). Apesar de se comecar a ver maior equidade no
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reconhecimento profissional entre homens e mulheres, ainda existem muitas etapas a
ultrapassar para que ambos os géneros estejam equiparados. O estudo de Colquitt et al.
(2013) indica que as mulheres, frequentemente, enfrentam barreiras estruturais e
praticas de discriminacdo que podem prejudicar as suas perce¢des sobre a justica
organizacional. Além disso, as mulheres podem tender a valorizar mais a justica
interpessoal e relacional, levando a uma percecao negativa quando esses aspetos ndo sao
atendidos. As diferencas impostas pela sociedade em normas culturais e sociais refletem
expetativas de género e contribuem para percec¢des diferenciadas de justica, tal como
evidenciado neste estudo. Os homens tendem a ocupar cargos de lideranga, onde as
organizagoes incentivam a assertividade e valorizam o comportamento. Por outro lado,
as mulheres tendem a enfrentar esteredtipos limitadores da sua assertividade, o que
resulta em percecoes de injustica e desvalorizacao (Eagly & Carli, 2003; Morrison et al.,
2015).

O nivel de habilitacdes literarias influenciou a percecdo de Justica Procedimental,
sendo que participantes com Licenciatura apresentaram perce¢des mais favoraveis
(Greenberg, 1990). Diferengas setoriais mostraram que trabalhadores
do Ensino percebem maior PSO, enquanto os daSaude percebem maior Justica
Procedimental, Oportunidades e Relevancia Social (Bies & Moag, 1986). Trabalhadores
do setor da Satude apresentaram maior satisfacdo com as dimensoes de oportunidades e
relevancia social, possivelmente devido ao carater altruista e ao impacto social das
fungdes desempenhadas neste setor. Esta percecao pode ser justificada com o contacto
direto com os pacientes, que requer uma dedicacdo emocional (Silva, 2021) e uma
responsabilidade para promover o bem-estar dos mesmos. A realizacdo de trabalho em
equipa também contribui para uma maior valorizacdo das intera¢cdes e do suporte
recebido pela organizagdo (Bahrami et al., 2013). Estas conclusdes corroboram estudos
de Rhoades e Eisenberger (2002) e de Cropanzano et al. (2007), que referem que
ambientes de trabalho que destacam o suporte e a justica tendem a produzir maior

satisfacao e comprometimento.

Por fim, trabalhadores com contrato a termo relataram perce¢des mais positivas
de suporte e equidade, o que sugere que a estabilidade contratual pode influenciar

positivamente estas perce¢des (Cropanzano & Mitchell, 2005).
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8.1. ImplicagOes Praticas

Teoricamente, este estudo refor¢a o modelo de Justica Organizacional e destaca o
papel mediador da PSO, ampliando o conhecimento sobre os mecanismos que fortalecem
percegdes positivas no trabalho (Adams, 1965; Eisenberger et al., 1986). Além disso,
contribui para a literatura ao evidenciar o papel diferenciador das varias dimensdes de
justica e do suporte organizacional na promocao da QVT, sublinhando a necessidade de

abordagens integradas para o entendimento do comportamento organizacional.

Pragmaticamente, os resultados evidenciam a necessidade de praticas de avaliagao
justas, processos transparentes e politicas de apoio que promovam um ambiente
organizacional positivo. Recomenda-se o desenvolvimento de programas de formacado
para gestores, com foco na promocao de praticas justas e transparentes. Politicas
organizacionais devem incorporar praticas de feedback construtivo e reconhecimento
continuo, fomentando uma cultura de equidade e respeito. Além disso, as diferencgas
sociodemograficas indicam a importancia de estratégias personalizadas, considerando
género, formacao, setor e vinculo contratual. Estratégias direcionadas para reduzir
percecoes de injustica e promover ambientes inclusivos podem aumentar o

comprometimento organizacional e a satisfacao no trabalho.

Implementagbes praticas, como sistemas de avaliacio de desempenho claros e
objetivos, comunicacdo transparente e acessivel e programas de bem-estar que
respondam as necessidades individuais, podem contribuir significativamente para uma
melhoria global da QVT. A adaptacdo destas praticas as especificidades sociodemograficas
e setoriais dos trabalhadores é essencial para maximizar o impacto positivo na perce¢ao

de justica e suporte organizacional.

8.2. Limitagoes e Sugestoes para Estudos Futuros

Apesar dos contributos relevantes desta investigacdo, é importante reconhecer
algumas limitagdes metodoldgicas. A natureza transversal do estudo impossibilita a
inferéncia de relagdes causais entre as varidveis, limitando-se a identificacdo de
associacgoes estatisticas. Além disso, a utilizacdo de questionarios de autorrelato pode ter
introduzido viés de desejabilidade social, influenciando as respostas dos participantes.

Importa ressalvar que a escolha por uma amostra exclusivamente composta por
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trabalhadores da fun¢do publica ndo constitui uma limitagdo, mas sim uma delimitacao
intencional e alinhada com os objetivos da investigacdo. Esta escolha permitiu aprofundar
o conhecimento sobre perce¢des de justica e qualidade de vida no contexto especifico da
administracdo publica, onde os sistemas de avaliagdo do desempenho e as condi¢des de
trabalho apresentam particularidades relevantes. Contudo, reconhece-se que os
resultados ndo podem ser generalizados para o setor privado ou outros contextos
organizacionais sem a devida cautela. Investigacdes futuras poderdo beneficiar
da ampliacdo da amostra para diferentes setores de atividade, permitindo a anadlise

comparativa entre contextos publicos e privados.

Adicionalmente, sugere-se a implementacdo de estudos longitudinais, que
possibilitem acompanhar a evolugao das percec¢des de justica e suporte organizacional ao
longo do tempo, bem como o seu impacto sustentado na qualidade de vida no trabalho.
Outra linha promissora para investigacdes futuras consiste na integracdao de abordagens
qualitativas, como entrevistas ou grupos focais, que permitam aprofundar a compreensao
subjetiva dos significados atribuidos pelos trabalhadores a justica, ao suporte e ao bem-
estar no trabalho. Finalmente, recomenda-se a exploragdo de varidveis moderadoras e
contextuais, como a cultura organizacional, os estilos de lideranca e os modelos de
avaliacdo do desempenho adotados, uma vez que esses fatores podem influenciar
significativamente as relagdes analisadas. Estudos experimentais ou quase-experimentais
também podem ser Uteis para testar intervengdes concretas em praticas de gestao que
promovam a justica e o suporte organizacional, contribuindo tanto para o avango tedrico

como para a melhoria efetiva das condi¢des laborais no setor publico.
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I1l. CONCLUSAO

Os resultados desta investigacao evidenciam a relevancia e complexidade das
percecdes de justica organizacional e de suporte organizacional na Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT), no contexto especifico da fungao publica. O estudo, centrado no Sistema
Integrado de Avaliacdo do Desempenho da Administragdo Publica (SIADAP), regido pela
Lei n? 66-B/2007, permitiu compreender como este modelo de avaliagdo, assente em
objetivos e competéncias, mas condicionado por quotas rigidas, influencia negativamente
as percecdes de justica e mérito organizacional. Os dados recolhidos em diversas
instituicdes publicas revelaram um descontentamento generalizado dos trabalhadores
face ao processo avaliativo, transversal a diferentes organismos. A auséncia de
reconhecimento efetivo do mérito individual compromete ndo sé a credibilidade dos
avaliadores e do sistema, mas também a motivacdo e o compromisso dos profissionais. As
dimensdes da justiga distributiva e procedimental foram especialmente penalizadas pelas
imposicoes do sistema de quotas, gerando sentimentos de frustracdo e percecoes de
inequidade. A andlise mediacional evidenciou que a perce¢do de suporte organizacional
(PSO) pode desempenhar um papel mitigador importante, atenuando os efeitos negativos
das percec¢des de injustica. No entanto, quando a avaliacdo de desempenho é fortemente
percecionada como injusta, o impacto positivo do suporte organizacional é limitado,

contribuindo para um ambiente laboral menos saudavel e menos motivador.

Assim, os resultados desta dissertacdo apontam para a necessidade urgente de
reavaliar as praticas de avaliagdo de desempenho no setor publico. Recomenda-se a
flexibilizacdo das quotas impostas e a adog¢do de critérios mais transparentes e ajustados
a realidade de cada organismo, de modo a garantir o reconhecimento justo do mérito.
Paralelamente, é fundamental investir no refor¢co da perce¢ao de suporte organizacional,
promovendo praticas de gestdo que valorizem os trabalhadores, fomentem a confianga e
incentivem o desempenho de forma equitativa e sustentavel. Em ultima analise, este
estudo contribui para a compreensao do impacto das praticas organizacionais na QVT no
setor publico, oferecendo evidéncias empiricas que podem sustentar reformas e

melhorias nas politicas de gestdo de pessoas na Administracao Publica.
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ANEXO 2: Questionario
OBIJETIVO

O presente questiondrio decorre no ambito do Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos, da Universidade
do Algarve e é realizado por mim, Nélia Lourenco e supervisionado pela Profa. Doutora Catia Sousa. Antes
de decidir participar, é importante que compreenda os objetivos e os procedimentos envolvidos na
pesquisa. Tem como objetivo compreender a percecdo de justica organizacional na avaliagdo do
desempenho, em particular na fungdo publica, e os efeitos na qualidade de vida no trabalho.

Solicita-se a sua participagdo no preenchimento de um guestionario, composto por questdes em forma de
escala e questdes sociodemograficas, que demora cerca de 15 minutos a preencher.

A participacdo ndo tem qualquer tipo de risco. No entanto, a sua contribuicdo é valiosa e pode fornecer
informacdes para o avang¢o do conhecimento sobre as perce¢bes associadas a justica na avaliacdo do
desempenho. Ndo existem beneficios nem prejuizos diretos para o participante.

Todas as respostas fornecidas serdo tratadas com absoluta confidencialidade e anonimato. Os seus dados
serdo indicados apenas por um numero de participante, e todas as informacdes serdo mantidas num
ambiente seguro e acessivel apenas pelas investigadoras.

A sua participacdo é voluntaria, pelo que tem o direito de interromper ou desistir a qualquer momento, sem
qualquer tipo de consequéncias adversas.

Ao concordar em participar, estard a indicar que leu esta explicacdo atentamente, teve a oportunidade de
realizar perguntas e concorda voluntariamente em participar nesta pesquisa.

Obrigada pela sua colaboracao.
A responsavel pela investigacdo encontra-se disponivel para qualquer esclarecimento acerca do estudo.

Investigadora: Nélia Lourengo all665@ualg.pt

Declaragdo de Consentimento Informado

Tomei conhecimento da Politica de Privacidade da Google Forms e fui informado(a) sobre os objetivos e
condicBes de participacdo nesta investigacdo. Sinto-me esclarecido(a) e aceito participar neste estudo de
forma voluntaria, autorizando a utilizagdo dos dados exclusivamente para fins de investigagdo nas condigdes

previamente apresentadas.

Concordo __ Discordo

Autorizo expressamente o tratamento dos dados pessoais pela Universidade do Algarve, para efeitos de
estudo realizado na investigacio "O IMPACTO DO SUPORTE ORGANIZACIONAL NA RELACAO ENTRE
PERCECAO DE JUSTICA ORGANIZACIONAL NA AVALIACAO DO DESEMPENHO E QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO: O CASO DA FUNCAO PUBLICA", de acordo com os termos de informacdo sobre tratamento de

dados e a Politica de Protecdo de Dados que se encontram disponiveis em www.ualg.pt . Estou consciente
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de que posso retirar o consentimento ou exercer os direitos de protecdo de dados, designadamente os

direitos de reclamacdo, acesso, retificacdo, oposicdo, limitacdo do tratamento ou apagamento, através de

contacto com o Encarregado da Protecdo de Dados da Universidade do Algarve pelo correio

eletrénico rgpd@ualg.pt, e caso assim o considere necessario, apresentar reclamacgao a Comissdo Nacional

de Protecdo de Dados, através dos contatos disponiveis em www.cnpd.pt

Autorizo N3do autorizo

A. Pense na organizagdo/instituicdo onde trabalha e indique em que medida concorda ou
discorda das seguintes afirmag6es. Considere uma escala crescente de 1 (discordo totalmente) a
7 (concordo totalmente).

1. A organizacgdo/instituicdo valoriza 0 meu contributo para o bem-estar institucional.

2. A organizac3do/instituicdo ndo aprecia devidamente o meu esforc¢o profissional.

3. A organizacdo/instituicdo ignora os meus protestos.

4. A organizacdo/instituicdo preocupa-se realmente com o meu bem-estar.

5. Mesmo que desempenhasse o meu trabalho o melhor possivel, a organizagdo/instituicdo no iria
aperceber-se.

6. A organizacdo/instituicdo preocupa-se com a minha satisfagdo profissional.

7. A organizagdo/instituicdo demonstra muito pouca preocupagdo por mim.

8. A organizagdo/instituicdo preza a minha realizagdo profissional.

— = 1 DISCORDO

=

B. As seguintes questdes estdo relacionadas a sua Qualidade de Vida no Trabalho. Se ndo
tiver a certeza sobre que resposta dar a uma questdo, por favor, escolha a alternativa que

Ihe parece mais apropriada. Pense nas duas ultimas semanas e indique o quanto esta

satisfeito/a em relagdo a varios aspetos do seu trabalho. Considere uma escala crescente de 1

(muito insatisfeito/a) a 5 (muito satisfeito/a).

1. Qual o seu grau de satisfagdo com o seu saldrio (remuneracdo)?

2. Qual o seu grau de satisfagdo com o seu saldrio, se o comparar com o saldrio dos seus

colegas?

3. Qual o seu grau de satisfagdo com as recompensas e a participa¢do nos resultados que

recebe da empresa?

4. Qual o seu grau de satisfacdo com os beneficios extras (transporte, médico, descontos em

empresas associadas, etc.) que a empresa oferece?
5. Qual o seu grau de satisfagdo com as oportunidades de crescimento profissional?

6. Qual o seu grau de satisfacdo com as formagdes que realiza?

7. Em relacdo as situacbes e a frequéncia com que ocorrem demissdes no seu trabalho, como

se sente?
8. Em relacdo ao incentivo que a empresa lhe da para estudar, como se sente?

9. Em relagdo ao orgulho de realizar o seu trabalho, como se sente?

10. Estd satisfeito/a com a imagem que a sua empresa tem perante a sociedade?
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11. Qual o seu grau de satisfagcdo com a integragdo comunitaria (contribuicdo para a sociedade)
da sua empresa?
12. Qual o seu grau de satisfagdo com a qualidade e os servigcos prestados da sua empresa?

13. Qual o seu grau de satisfacdo com a politica de recursos humanos (a forma como a empresa
trata os funcionarios) que a empresa tem?

C. Quais as suas percec¢des de Justica sobre o processo de avalia¢gdo de
desempenho da sua organizagdo. Pedimos que reconstitua
mentalmente o processo inerente a sua Ultima avaliagcdo de

desempenho, por exemplo, se foram (ou ndo) definidos os seus OE
objetivos individuais durante a entrevista de avaliacdo (caso tenha %g
existido esta entrevista), o modo como foi tratado pelo seu superior 2,{('
hierdrquico durante o processo de avaliagdo, se obteve um e
acompanhamento regular do seu desempenho por parte do seu
superior hierdrquico e a classificacdo de desempenho que obteve.

1. A classificacdo obtida na sua ultima avaliagdo de desempenho reflete o esforco 1

que colocou no desempenho do seu trabalho.
2. Os procedimentos utilizados para obter a sua ultima classificagdo de desempenho 1

foram aplicados de igual modo a todos os empregados da organizagdo.

3. Durante o processo de avaliagio de desempenho o/a seu/sua superior
hierarquico/a explicou-lhe os procedimentos envolvidos na obtengdo da 1
classificagédo.

4. Durante o processo de avaliagio de desempenho o/a seu/sua superior
hierdrquico/a trata-o/a de forma atenciosa.

5. O/A seu/sua superior hierdrquico/a forneceu-lhe feedback atempado sobre que
decisGes ia tomar, com base na sua classificacdo de desempenho, e as implicacdes 1
dessas mesmas decisdes.

6. Aclassificagdo obtida na sua ultima avaliagdo de desempenho traduz a qualidade

do trabalho que executou. !

7. Na sua organizagdo, ha procedimentos adequados para rever a sua classificacdo 1
de desempenho, se tal for necessario.

8. Durante o processo de avaliagio de desempenho o/a seu/sua superior 1
hierdrquico/a trato/a com consideracdo.

9. Durante o processo de avaliagio de desempenho o/a seu/sua superior 1
hierdrquico/a explicitou, claramente, o que esperava de si.

10. Durante o processo de avaliacdo de desempenho o/a seu/sua superior 1
hierdrquico/a trato/a com respeito.

11. A classificacdo obtida na sua Ultima avaliacdo de desempenho reflete a sua 1
contribuicdo para a prossecugao dos objetivos da organizagdo.

12. Durante o processo de avaliacdo de desempenho o/a seu/sua superior 1

hierdrquico/a forneceu-lhe informag&es adequadas sobre a sua avaliagdo.

13. Os procedimentos utilizados para obter a sua Ultima classificagdo de desempenho
nado foram influenciados por aspetos politicos, pessoais ou outros, baseando-se 1
somente no seu préprio desempenho.

14. Na sua organizacdo, as pessoas recebem classificacdes de desempenho que

traduzem o seu verdadeiro desempenho. !

15. Durante o processo de avaliacdo de desempenho o/a seu/sua superior 1
hierdrquico/a foi honesto/a e ético/a a lidar consigo.

16. Os procedimentos utilizados para obter a sua Ultima classificagdo de desempenho 1
respeitam os padrdes morais e éticos aceites na nossa sociedade.

17. Durante o processo de avaliacdo de desempenho o/a seu/sua superior 1

hierdrquico/a foi completamente franco/a e sincero/a consigo.
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18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31

32.

As avaliacdes de desempenho da sua organizacdo ndo sdo conduzidas usando
procedimentos justos.

O/A seu/sua superior hierarquico/a comunicou-lhe, atempadamente, os aspetos
do seu desempenho que iam ser objeto de avaliagdo.

O/A seu/sua superior hierarquico/a tem sempre tempo para lhe explicar
cuidadosamente a sua classificagcdo de desempenho.

A classificacdo obtida na sua ultima avaliagdo de desempenho representa um
retrato exato e justo do seu desempenho no trabalho.

Na sua organizacdo qualquer trabalhador pode pedir esclarecimentos ou
informacd@es adicionais sobre a classificagdo de desempenho obtida.

Durante o processo de avaliacdo de desempenho discutiu com o/a seu/sua
superior hierdrquico/a o modo como o seu desempenho foi avaliado.

Durante o processo de avaliacdo de desempenho o/a seu/sua superior
hierarquico/a forneceu-lhe feedback que o/a auxiliou a aprender como executar
melhor o seu trabalho.

Durante o processo de avaliacdo de desempenho o/a seu/sua superior
hierdrquico/a mostra preocupacdo pelos seus direitos como empregado/a.

Os procedimentos utilizados na avaliacdo de desempenho seguem os
padrdes/regras pré-definidas, que sdo aplicados de igual modo a todos os
empregados.

Durante o processo de avaliacdo de desempenho o/a seu/sua superior
hierarquico/a evita fazer observagdes ou comentarios improprios.

Dado o seu desempenho, a classificagdo obtida na sua ultima avaliagdo de
desempenho é adequada.

A classificagdo obtida na sua ultima avaliagdo de desempenho foi baseada em
informacgdes exatas sobre o seu trabalho.

Os procedimentos utilizados para obter a sua Ultima classificagdo de desempenho
permitem que conteste a classificagdo obtida, se assim o desejar.

Durante o processo de avaliacdo de desempenho o/a seu/sua superior
hierdrquico/a comportou-se consigo de um modo inadequado.

Durante o processo de avaliacdo de desempenho o/a seu/sua superior
hierdrquico/a discutiu consigo planos ou objetivos para melhorar o seu
desempenho.

DADOS BIOGRAFICOS

) dade: Vinculo contratual:
Género:
Entre 18 e 26 anos Contrato a termo
Masculino Entre 27 e 36 anos Contrato por tempo indeterminado
Feminino Entre 37 a 46 anos Outro
N&o Identificado Entre 47 a 56 anos
Entre 57 e 66 anos
Mais de 66 anos
Nacionalidade: Setor de Atividade:

Habilitagdes Literdrias:

Doutoramento

Mestrado

Licenciatura

P&s-Graduacdo
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Instituicdo de Ensino

Instituicdo de Seguranca Publica

Instituicdo de Saude

Instituicdo de Justica

Autarquias Locais




Ensino secundario

Outro

Forcas Armadas

Organismos Centrais

Atual fungdo/categoria ou equiparado:

Outra

Técnico superior / Técnico especializado

Assistente técnico / Administrativo

Assistente operacional / Operario

Dirigente / Chefia

Coordenador / Responsavel de equipa

Outra

Ha quanto tempo estd a trabalhar na atual fung¢do:

Entre 1 a 2 anos

Entre 2 a 4 anos

Entre 4 a 6 anos

Entre 6 a 8 anos

Mais de 8 anos

OBRIGADA PELA SUA PARTICIPAGCAO!
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