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Resumo

O estudo avalia a influéncia da percepc¢éo da justica distributiva, processual e interacional no
engajamento no trabalho, mediada pela satisfacdo no trabalho. Foi realizado um survey com 94
funcionarios de escritorios de contabilidade da Regido Norte. Para a analise de dados, utilizou-
se a modelagem de equacgdes estruturais com minimos quadrados parciais (PLS-SEM). Os
resultados indicam que a justica processual exerce uma influéncia positiva sobre o engajamento
no trabalho. Além disso, a justica distributiva e a justica interacional estdo positivamente
associadas a satisfacdo no trabalho, a qual impacta o engajamento no trabalho. Também foi
possivel observar uma mediacdo total da satisfacdo no trabalho na relacdo entre a justica
distributiva e o engajamento no trabalho. Em termos de contribuicéo tedrica, o estudo apresenta
novas evidéncias sobre a relevancia da justica organizacional, ressaltando a importancia de
promover um ambiente justo para os funcionarios, alem de ampliar as discussdes ao fornecer
dados em um contexto regional especifico. Em termos praticos, os resultados oferecem
orientacdes para gestores e profissionais de recursos humanos. Eles sugerem que a promocao
de ambientes de trabalho respeitosos, em que a dignidade e os direitos dos funcionarios séo
priorizados, é fundamental para o fortalecimento da satisfacdo e do engajamento no trabalho.
Palavras-chave: justica distributiva; justica processual; justica interacional; satisfacdo no
trabalho; engajamento no trabalho.

Abstract
The study evaluates the influence of perceptions of distributive, procedural, and interactional
justice on work engagement, mediated by job satisfaction. A survey was conducted with 94
employees from accounting offices in the Northern Region. For data analysis, partial least
squares structural equation modeling (PLS-SEM) was used. The results indicate that
procedural justice has a positive influence on work engagement. Additionally, distributive
justice and interactional justice are positively associated with job satisfaction, which impacts
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work engagement. It was also observed that job satisfaction fully mediates the relationship
between distributive justice and work engagement. In terms of theoretical contribution, the
study presents new evidence on the relevance of organizational justice, highlighting the
importance of fostering a fair environment for employees and expanding discussions by
providing data in a specific regional context. Practically, the results offer guidance for
managers and human resource professionals. They suggest that promoting respectful work
environments, where employees' dignity and rights are prioritized, is essential for strengthening
job satisfaction and engagement.

Keywords: distributive justice; procedural justice; interactional justice; job satisfaction; work
engagement.

1. Introducéo

A justica organizacional é um tema amplamente pesquisado nas areas de administracao,
psicologia aplicada e comportamento organizacional, com evidéncias de suas significativas
implicacdes tanto para as organizagdes quanto para seus membros (Cho et al., 2024; Parker &
Kohlmeyer, 2005). Sendo percebida pelos individuos na organizacdo por meio da avaliacdo das
contribuicdes realizadas, das recompensas recebidas e das decisdes tomadas de forma justa,
sem comprometer o que realmente o funcionario deve receber (Cropanzano et al., 2002; Mami¢
et al., 2024). Também se refere a prioridade que os superiores devem dar ao tratamento
respeitoso dos funcionarios (Cropanzano et al., 2002; Niehoff & Moorman, 1993).

Na literatura, a justica organizacional é frequentemente abordada por meio de trés
dimensoes: distributiva, processual e interacional, as quais também sdo adotadas nesta pesquisa
(Cropanzano et al., 2002). Apesar das trés dimensOes da justica organizacional estarem
relacionadas entre si, as pesquisas mostram que elas sdo independentes em relacdo as atitudes
dos funcionérios no trabalho (Colquitt et al., 2001; Niehoff & Moorman, 1993).

Quando os individuos se sentem respeitados e tratados com dignidade, tendem a
desenvolver uma atitude positiva em relacdo ao seu trabalho e ao empregador, além de
perceberem seu trabalho de forma geral de maneira favoravel (Lambert et al., 2021). Esse
reconhecimento de justica no ambiente organizacional estd associado a um aumento na
satisfacao no trabalho (Mami¢ et al., 2024). A percepcao positiva da justi¢a organizacional pode
induzir comportamentos desejaveis, como a satisfacdo dos funcionarios (Lambert et al., 2021;
Mami¢ et al., 2024). Essa satisfacdo ¢ entendida como uma emocao positiva resultante da
avaliacdo que um individuo faz de seu trabalho (Locke, 1969; Mamic¢ et al., 2024), a qual inclui
a realizacdo de seus valores pessoais por meio das atividades profissionais que desempenha
(Locke, 1969).

Os esforgos para fortalecer a justica organizacional sdo considerados essenciais, pois 0s
funcionarios tendem a adotar uma atitude positiva em relagcdo aos seus empregos ao perceberem
a organizagdo como justa, o que contribui para um maior engajamento no trabalho (Cho et al.,
2024). Funcionérios engajados atribuem mais esforgos, uma vez que se identificam com o
trabalho exercido, desenvolvem um sentimento de pertencimento e contribuem com resultados
positivos tanto para o seu proprio desenvolvimento quanto para o crescimento da organizacdo
(Hinojosa-Lopez, 2022). Além disso, quando os funcionarios experimentam sentimentos
positivos em relacdo ao trabalho, isso pode aumentar sua satisfacdo no trabalho, o que pode
incentivar o0 engajamento nas atividades laborais (Hinojosa-Lopez, 2022).

Estudos anteriores demonstraram uma influéncia significativa e positiva da justica
organizacional na satisfacdo no trabalho. Pesquisas realizadas por Lopez-Cabarcos et al. (2015)
com funcionérios de hotéis no norte de Portugal, Dal Vesco et al. (2016) com empregados de
uma cooperativa de producdo no Sul do Brasil, Firoozi et al. (2017) com professores
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universitarios no Ird, e Aeknarajindawat e Jermsittiparsert (2020) com funcionarios de
organizagOes farmacéuticas na Tailandia corroboram essa afirmacao.

Além disso, a literatura também apresenta evidéncias positivas e significativas da justica
organizacional no engajamento no trabalho, como demonstrado por Cao et al. (2020) em um
estudo com enfermeiras na China, e Oliveira e Ferreira (2016), que analisaram profissionais de
organizagOes publicas, privadas e do terceiro setor. A relagcdo entre satisfacdo no trabalho e
engajamento foi abordada por Hinojosa-Lépez (2022) em uma pesquisa com funcionarios
bancarios.

Embora a literatura ja tenha evidéncias sobre a relacdo proposta neste estudo, ainda séo
incipientes as investigacbes no contexto brasileiro, especialmente em regifes com
caracteristicas culturais distintas, como o Norte do pais. Ademais, este estudo preenche uma
lacuna na pesquisa sobre a percepc¢do da justica organizacional em conjunto com a satisfacédo
no trabalho e o engajamento no trabalho, além de fornecer evidéncias sobre o efeito mediador
da satisfacao no trabalho.

Estudos anteriores sobre justica organizacional em certos contextos ainda sao limitados,
como em escritdrios de contabilidade. Parker e Kohlmeyer (2005) examinaram a relacéo entre
justica organizacional e rotatividade em grandes organizagdes de contabilidade publica no
Canada. Beuren et al. (2017) investigaram a relacdo entre as dimensdes da justica
organizacional e a satisfacdo no trabalho em prestadoras de servicos contabeis na Regido Norte
do Estado de Santa Catarina. Este estudo preenche essa lacuna na literatura, ao fornecer novas
evidéncias para o campo de estudo e incluir outras variaveis, contribuindo para o avanco do
conhecimento tedrico e pratico.

Assim, o avanco do conhecimento sobre justica organizacional é inegavel, dada sua
importancia para o comportamento humano nas organizacdes (Assmar et al., 2005). Parker e
Kohlmeyer (2005) afirmam que apesar da justi¢a organizacional ser um tema bem estabelecido
em areas como psicologia e gestdo, a sua presenca na literatura contabil é relativamente
limitada, o que instiga a novas pesquisas.

Desta forma, o estudo busca preencher as lacunas identificadas com o objetivo de avaliar
a influéncia da percepcdo da justica distributiva, processual e interacional no engajamento no
trabalho, mediada pela satisfacdo no trabalho. Para isso, foi conduzido um survey com 94
funcionarios de escritorios de contabilidade situados na Regido Norte.

Diante disso, a relevancia desta pesquisa se destaca ao considerar esse conjunto de
varidveis, com o intuito de fornecer evidéncias sobre a justica organizacional e suas
consequéncias percebidas pelos funcionarios, tanto quando observada como justa quanto como
injusta, em relacdo a satisfacdo e ao engajamento no trabalho. Este estudo se concentra em um
contexto de intenso estresse, em que diversos fatores, como as demandas legais e as relagoes
com colegas, supervisores e clientes, podem afetar direta ou indiretamente a percep¢do de
justica ou injustica no ambiente de trabalho.

O estudo contribui a teoria ao relacionar justica organizacional, satisfacdo no trabalho e
engajamento no trabalho, é possivel promover um tratamento mais equitativo dos funcionarios,
incentivar uma comunicacdo eficaz e oferecer recompensas alinhadas as necessidades dos
funcionarios. Além disso, busca-se demonstrar como a satisfacdo no trabalho pode impactar o
engajamento dos individuos. Ao explorar essa relagdo, a pesquisa amplia a compreensdo de
como a percepcao de justica e da satisfacdo podem impactar positivamente o ambiente de
trabalho, fortalecendo as relagdes entre gestores e funcionérios.

Além do mais, este estudo oferece contribuicGes praticas para gestores e lideres
organizacionais, destacando que préaticas justas e inclusivas sdo fundamentais ndo apenas para
0 bem-estar individual dos funcionarios, mas também para elevar sua satisfagdo e engajamento,
contribuindo diretamente para o crescimento e a sustentabilidade organizacional (Rasool et al.,
2021).
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2. Referencial teorico e Hipodteses

2.1 Justica Organizacional e Engajamento no Trabalho

Estudos mostram que os individuos reagem de maneiras diferentes a situa¢Ges justas ou
injustas no trabalho, e essas reacGes afetam seu comportamento (Colquitt et al., 2001; Cho et
al., 2024; Parker & Kohlmeyer, 2005). A discussdo sobre como os individuos percebem a
justica no ambiente de trabalho comecou na década de 1960, especialmente com o trabalho de
Adams (1965) sobre a Teoria da Equidade. Essa teoria explora como os individuos veem a
justica nas relacdes entre funcionarios e organizac6es (Assmar et al., 2005).

A justica organizacional refere-se a percepcdo dos funcionarios de como as
organizagOes os tratam de maneira justa (Colquitt et al., 2001), que geralmente representa 0s
sentimentos internos dos funcionarios sobre a justica das politicas e medidas organizacionais
relacionadas aos interesses individuais. Na literatura, a justica organizacional é comumente
explorada por trés dimens6es: distributiva, processual e interacional, as quais também séo
utilizadas neste estudo (Cropanzano et al., 2002). A dimensao distributiva refere-se a percepcao
dos individuos na distribuicdo justa de recursos (salario, remuneragdo, servigo e recompensa)
com base nas atividades desempenhadas (Greenberg, 1994). A dimensdo processual esta
relacionada a equidade dos processos utilizados para tomada de decisdo (Olcer, 2015). A
dimensdo interacional se refere a sensibilidade que os gestores possuem em relacdo aos
individuos afetados por uma decisdo, o fornecimento justo de informacdes e explicacdes de
decisbes tomadas (Greenberg, 1994; Olcér, 2015).

Quando os funcionérios percebem o ambiente como justo, tendem a sentir-se mais
conectados ao trabalho (Cho et al., 2024). Esse senso de equidade promove um ambiente em
que se sentem valorizados e respeitados, fortalecendo o vinculo com a organizacdo e
aumentando seu engajamento (Cho et al., 2024). O engajamento no trabalho é um fenédmeno
observado no ambiente organizacional, caracterizado pelo bem-estar fisico, emocional e mental
dos funcionarios ao realizarem suas atividades (Schaufeli et al., 2002). Sendo também
frequentemente definido como um estado de animo duradouro e positivo relacionado ao
trabalho, que se caracteriza por vigor, dedicacdo e absorcao (Schaufeli et al., 2002).

Diante disso, a literatura aponta que a justi¢a organizacional tem uma influéncia positiva
no engajamento no trabalho (Cao et al., 2020; Cho et al., 2024; Oliveira & Ferreira, 2016; Park
et al., 2016). O estudo de Oliveira e Ferreira (2016) enfatizou a relevancia das percepc¢des de
justica organizacional e resiliéncia como fatores que promovem o engajamento no trabalho. Os
resultados mostraram que a justica distributiva e a interpessoal exerceram impactos
significativos e positivos sobre o engajamento dos profissionais em organizagdes publicas,
privadas e do terceiro setor (Oliveira & Ferreira, 2016). Os autores destacaram que a justica
distributiva apresentou um efeito preditivo mais forte em relagcdo a justica interpessoal,
sugerindo que, na amostra investigada, a distribuicdo justa de recursos demonstrou ser uma
pratica mais eficaz para impulsionar o engajamento no trabalho do que apenas o tratamento
digno e respeitoso (Oliveira & Ferreira, 2016).

No estudo realizado por Park et al. (2016), foi analisada a relagdo entre a justica
organizacional e o engajamento no trabalho, considerando a autolideranca dos funcionarios
como uma variavel mediadora. A pesquisa, conduzida em um contexto organizacional na
Coreia do Sul, contou com a participacdo de 237 funcionarios. Os resultados indicaram que o
tratamento justo no ambiente de trabalho influencia a percepcdo dos funcionarios sobre sua
identidade social, promovendo, assim, seu engajamento no trabalho. Os funcionarios que
percebem um ambiente justo tendem a assumir responsabilidades proativas, a tomar decises
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de maneira mais autbnoma e a se dedicar intensamente & melhoria organizacional,
demonstrando entusiasmo e um senso de desafio (Park et al., 2016).

Cao et al. (2020) ao pesquisarem 569 enfermeiras na China concluiram que a justica
organizacional afeta diretamente ao alto engajamento no trabalho. Além disso, os autores
enfatizam que aprimorar a justica organizacional pode elevar tanto o engajamento dos
enfermeiros quanto a percepcéo deles sobre a qualidade do atendimento. Essa melhoria também
pode contribuir para diminuir a intencdo de rotatividade, um fator essencial para aprimorar a
qualidade dos servicos prestados (Cao et al., 2020).

Por fim, Cho et al. (2024) evidenciaram que a justica organizacional exerce um efeito
positivo e significativo no engajamento no trabalho entre os trabalhadores de servigos gerais e
publicos de uma organizagdo publica na Coreia do Sul. Os autores destacam que as dimensdes
da justica distributiva e da justica processual se configuram como preditores fundamentais para
0 aumento do engajamento dos funcionarios. Com base nas evidéncias apresentadas, propde-se
a primeira hipotese:

Hai: A justica distributiva (H1a), justica processual (Hip) € justica interacional (Hic) exerce uma
influéncia positiva sobre o engajamento no trabalho.

2.2 Justica Organizacional e Satisfagéo no Trabalho

A percepcdo de justica organizacional faz com que os funcionarios acreditem que suas
contribuigdes serdo reconhecidas de forma justa (Cho et al., 2024). Esse sentimento de justi¢a
também permite que os funcionarios se sintam mais valorizados em relacdo ao seu trabalho
(Lambert et al., 2021). Da mesma forma, perceber que 0s procedimentos e processos Sao
conduzidos de maneira justa reforca uma visao positiva sobre o ambiente de trabalho (Lambert
etal., 2021).

Além disso, ser tratado com dignidade e respeito costuma promover uma experiéncia
mais agradavel e satisfatoria no trabalho (Lambert et al., 2021). Quando os resultados s&o
percebidos como justos, isso tende a gerar emogdes positivas, que podem contribuir para um
aumento na satisfacdo no trabalho (Dal Vesco et al., 2016; Lambert et al., 2021). Essa satisfacdo
no trabalho é caracterizada como um estado emocional do funcionério, ndo apenas em relacdo
ao seu ambiente de trabalho, mas também em relacéo ao seu contentamento em sua vida pessoal
(Cavanagh, 1992).

Sob essa perspectiva, a satisfacdo dos funcionarios estimula a qualidade dos servicos
oferecidos pela organizacdo (Beuren et al., 2017). Funcionarios insatisfeitos tendem a
demonstrar comportamentos negativos, que podem impactar o atendimento aos clientes, fatores
que afetam diretamente a reputacdo da organizacédo (Beuren et al., 2017; Cao et al., 2020).

A literatura apresenta evidéncias sobre a relacdo entre justica organizacional e satisfacdo
no trabalho. No estudo de Lopez-Cabarcos et al. (2015), verificou-se que funcionarios de hotéis
no Norte de Portugal percebem que tanto a justica distributiva quanto a justica interacional
influenciam positiva e significativamente sua satisfacdo no trabalho. Os autores sugerem que a
auséncia de relacdo entre justica processual e satisfacdo no trabalho pode estar associada as
caracteristicas da industria hoteleira portuguesa, em que ha limitagdes quanto a autonomia na
tomada de decis0es, restricOes para expressar opinides sobre os processos de trabalho e poucas
oportunidades de participacdo nos procedimentos organizacionais (LOpez-Cabarcos et al.,
2015). Dal Vesco et al. (2016), em um estudo com empregados de uma cooperativa de
producdo, constataram uma relacdo significativa e positiva entre a justica distributiva e a justica
interacional com a satisfagdo no trabalho. Por outro lado, a relagdo entre justica processual e
satisfagdo néo foi confirmada (Dal Vesco et al., 2016).

Firoozi et al. (2017) revelaram que, entre as dimensdes da justica organizacional - que
incluem justica distributiva, processual e interacional - a justica distributiva exerce uma
influéncia positiva em todas as dimens@es da satisfacdo no trabalho. Isso abrange a satisfacdo
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em relacdo a supervisores, colegas, politicas de promoc¢do, remuneracdo e beneficios
complementares, especificamente entre professores no Ird. Os autores destacam que a justica
distributiva, relacionada a alocacdo de recursos e oportunidades dentro da organizacdo, é
frequentemente priorizada pelos professores até que suas necessidades sejam completamente
atendidas. Além disso, a justica processual demonstra a capacidade de prever a satisfacdo em
relacdo a colegas e supervisores (Firoozi et al., 2017). Em contrapartida, a justica interacional
n&o apresenta contribuicdo significativa para as dimensoes da satisfacao no trabalho (Firoozi et
al., 2017).

Beuren et al. (2017) identificaram uma correlacéo positiva entre as percepcoes de justica
em diversas dimensdes - como justica distributiva, processual, interpessoal, informacional e de
tarefas - e a satisfagdo no trabalho de funcionéarios de organizacdes de servigos contabeis na
Regido Norte de Santa Catarina. Assim, quanto mais elevado for o sentimento de justica nas
atividades laborais, maior sera a satisfacdo dos trabalhadores em relacdo ao seu emprego
(Beuren et al., 2017).

Outras pesquisas, como a de Aeknarajindawat e Jermsittiparsert (2020), evidenciaram
que a justica organizacional exerce um impacto positivo na satisfacdo no trabalho de
funcionérios de organizacGes farmacéuticas na Tailandia. Além disso, Bernd e Beuren (2020)
corroboraram que a justica organizacional, tanto distributiva quanto processual, influéncia de
maneira significativa a satisfagdo no trabalho entre profissionais de auditoria interna. As autoras
sugerem que, a satisfacdo no trabalho tende a aumentar na medida em que os profissionais se
sentem devidamente recompensados por seus esforcos e quando as politicas formais
relacionadas aos processos sdo transparentes (Bernd & Beuren, 2020).

Mami¢ et al. (2024) afirmam que a satisfacdo no trabalho dos enfermeiros tende a
crescer quando eles percebem um alto nivel de justica no tratamento interpessoal durante a
realizacdo de procedimentos organizacionais. Além disso, a percepcdo de que a tomada de
decisdo na organizacao € justa e que suas contribuicbes sdo adequadamente recompensadas
também contribui para esse aumento na satisfacdo (Mami¢ et al., 2024). Com base nas
informacdes apresentadas, é viavel propor a segunda hip6tese de pesquisa:

H2: A justica distributiva (Hza), justica processual (Hzb) e justica interacional (Hzc) exerce uma
influéncia positiva sobre a satisfagdo no trabalho.

2.3 Satisfacdo no Trabalho e Engajamento no Trabalho

Quando um funcionério sente que suas expectativas em relacdo as caracteristicas do
trabalho sdo atendidas, ele experimenta satisfacdo com seu trabalho (Hinojosa-Lépez, 2022).
Essa satisfagdo pode gerar sentimentos positivos, que tendem a fomentar o engajamento no
ambiente de trabalho (Hinojosa-L6pez, 2022). Funcionarios engajados sdo mais produtivos,
criativos e inovadores, 0 que beneficia tanto seu desenvolvimento profissional quanto o sucesso
da organizacdo (Cavanagh, 1992; Hinojosa-L6pez, 2022).

A literatura apresenta evidéncias sobre a relacdo entre satisfacdo no trabalho e
engajamento no trabalho. O estudo de Pauli et al. (2017) identificou uma relagdo positiva e
significativa entre satisfacdo no trabalho e engajamento entre professores de escolas publicas.
Os autores destacam que fatores essenciais para promover a satisfacdo e o engajamento desses
profissionais incluem a atencédo as principais necessidades psicologicas dos docentes, alem do
gerenciamento de conflitos organizacionais (Pauli et al.,, 2017). Esses fatores, quando
considerados, contribuem para um ambiente escolar mais ajustado as demandas dos
professores, favorecendo seu bem-estar e dedicagdo nas atividades desenvolvidas (Pauli et al.,
2017).

Sia et al. (2021) identificaram que a satisfagdo com a remuneragdo e com 0S
relacionamentos no ambiente de trabalho influencia diretamente as trés dimensdes do
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engajamento no trabalho: vigor, dedicagdo e absor¢do. Em particular, a satisfagdo com ganhos
salariais e beneficios, bem como a interacao positiva com colegas, € fundamental para aumentar
0 engajamento dos servidores, refletindo-se em maior energia, comprometimento e imerséo nas
atividades realizadas (Sia et al., 2021). Esses achados indicam que, para que 0s servidores
publicos da Malésia apresentem elevados niveis de engajamento, é necessario que estejam
satisfeitos com sua compensacéo financeira e com o relacionamento com os colegas (Sia et al.,
2021).

Outros estudos também evidenciam essa relacdo, como o de Ng et al. (2021), que
mostrou uma correlagdo positiva entre satisfacdo e engajamento no trabalho entre profissionais
de satde em hospitais na Malasia. Hinojosa-Lopez (2022) também sugere que a experiéncia
positiva de trabalhar em um banco, ao atender as expectativas sobre beneficios do emprego
bancario, gera maior engajamento entre os funcionarios. Esses resultados indicam que o
engajamento tende a aumentar quando os bancarios estdo satisfeitos com seu trabalho.

A compreensdo da satisfacdo e do engajamento no trabalho é igualmente relevante em
outros contextos, como entre funcionarios de escritdrios de contabilidade. Identificar os fatores
gue promovem a satisfacao e o0 engajamento dos funcionarios pode ser essencial para aprimorar
a qualidade dos servicos prestados. Funcionarios satisfeitos e engajados impactam
positivamente a entrega desses servi¢os, uma vez que um ambiente de trabalho saudavel
contribui para o bem-estar e a qualidade de vida dos funcionarios (Cavalcante et al., 2014).
Com base nas evidéncias apresentadas, sugere-se a terceira hipotese:

Hs: A satisfacdo no trabalho exerce uma influéncia positiva sobre o engajamento no trabalho.

2.4 Justica Organizacional, Satisfacdo no Trabalho e Engajamento no Trabalho

A percepcdo de justica no ambiente de trabalho, desenvolvida pelos individuos,
contribui para um ambiente mais equitativo e acolhedor (Niehoff & Moorman, 1993). Essa
nogdo de um contexto organizacional justo tende a estimular o engajamento nas atividades
desempenhadas (Cao et al., 2020; Cho et al., 2024; Oliveira & Ferreira, 2016). Quando a
percepcao de justica e 0 engajamento se aliam a satisfacdo no trabalho, os individuos podem
ndo apenas intensificar sua dedicacdo as tarefas, mas também manifestar uma atitude mais
positiva € comprometida com o0s objetivos organizacionais (Cho et al., 2024; Oliveira &
Ferreira, 2016). Adicionalmente, essa satisfacdo reforca o sentimento de valorizacéo,
incentivando-o0s a contribuir mais ativamente para o sucesso da organizagdo e a promover um
ambiente de trabalho mais colaborativo e produtivo (Lambert et al., 2021).

Apesar de a literatura ainda ndo apresentar evidéncias sobre o papel mediador da
satisfacdo no trabalho entre as dimensGes de justica organizacional e o0 engajamento no trabalho,
estudos correlatos, como o de Bernd e Beuren (2020), evidenciaram a influéncia da satisfacédo
no trabalho na relacdo entre a justica organizacional e as intengdes de turnover. Os resultados
confirmaram a mediacdo em ambas as dimensdes (distributiva e processual), sugerindo uma
influéncia indireta das percepcdes de justica nas intengdes de turnover de auditores internos
(Bernd & Beuren, 2020). A justica distributiva mostrou uma mediagdo parcial por meio da
satisfacdo no trabalho, enquanto a justica processual revelou uma mediacéo total (Bernd &
Beuren, 2020).

Dessa forma, a percepcao de justica nos processos organizacionais, incluindo a alocacéo
de recursos e a equidade nas normas e procedimentos aplicados (Parker & Kohlmeyer, 2005),
fortalece a satisfacdo no ambiente de trabalho, promovendo um espaco mais colaborativo e
harmonioso. Assim, propde-se a hipdtese Ha: um ambiente organizacional percebido como
justo, em termos distributivos, processuais e interacionais, pelos funcionarios de escritorios de
contabilidade, pode elevar o engajamento no trabalho, mediado pela satisfacdo no trabalho. A
Figura 1 demonstra as relagdes das hipdteses propostas neste estudo.
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Ha: A satisfacdo no trabalho medeia a relacéo entre a justica distributiva (Haa), processual (Han)
e interacional (Hac) no engajamento no trabalho.

Figural
Modelo tedrico
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Nota 1: As varidveis de controle sdo idade, escolaridade, sexo e tempo na funcéo.
Nota 2: As linhas retas representam as relagGes diretas entre as hip6teses, enquanto a linha pontilhada indica a
relagdo indireta.

3. Métodos da Pesquisa

Realizou-se um survey no més de abril e maio de 2023, utilizando uma amostragem por
conveniéncia com a estratégia da bola de neve (Patton, 2014), em que 0s participantes
indicavam outros potenciais respondentes. A populagdo-alvo sao funcionérios de escritorios de
contabilidade (Regido Norte).

Os dados foram coletados por meio de um questionario online (Google Forms), que foi
enviado aos proprietarios de escritorios de contabilidade por meio de redes sociais (WhatsApp).
No total, foram enviadas 342 mensagens solicitando autorizacéo para participacdo na pesquisa.
Esses 342 escritorios foram identificados a partir dos primeiros contatos que o pesquisador ja
possuia e, a partir disso, comegaram a sugerir outros potenciais respondentes, fornecendo seus
contatos.

No primeiro contato, foram apresentados detalhes sobre o objetivo do estudo e os
cuidados éticos envolvidos, com a finalidade de garantir o anonimato dos participantes, a
confidencialidade de suas informacdes, o tratamento adequado dos dados coletados e 0 uso
exclusivo desses dados para fins académicos. Além disso, foi assegurado aos participantes o
direito de se retirar do estudo a qualquer momento, sem a necessidade de apresentar
justificativa.

Apobs 0 consentimento para participacdo, o questionario foi enviado aos proprietarios,
que ficaram encarregados de compartilhd-lo com seus funcionarios. Um total de 62
proprietarios aceitaram participar da pesquisa, resultando em 97 questionarios retornados. No
entanto, trés respondentes ndo concordaram em participar da pesquisa, resultando em uma
amostra final de 94. Com base nos critérios estabelecidos por Faul et al. (2009), foi determinado
gue o tamanho minimo da amostra necessario para garantir um poder estatistico de 0,80 e um
nivel de significancia de 0,05, considerando um tamanho médio de efeito de 0,15, seria de 77
respostas. Portanto, a amostra composta por 94 respostas excede os critérios estabelecidos,
proporcionando uma base adequada para a realizacdo da analise por meio da modelagem de
equac0es estruturais.

O instrumento de pesquisa (Apéndice A), é composto por 48 perguntas objetivas de
maultipla escolha, utilizando uma escala Likert de sete pontos. O primeiro construto, que foi
mensurado com base nas assertivas de Niehoff e Moorman (1993), explora a percep¢do da
justica organizacional, abrangendo justica distributiva, processual e interacional. A escala varia
de 1 (Discordo totalmente) a 7 (Concordo totalmente). O segundo construto, mensurados com
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assertivas de Cavanagh (1992), contempla a satisfacdo no trabalho com a organizagdo em que
trabalha. Escala: 1 (Discordo totalmente) a 7 (Concordo totalmente). O terceiro construto,
mensurado pelas assertivas de Schaufeli et al. (2002), aborda o engajamento no trabalho em
trés dimensdes: vigor, dedicagdo e absorc¢do, utilizando uma escala de 1 (Nunca) a 7 (Sempre).
Neste estudo, optou-se por seguir o procedimento adotado por Castanha et al. (2020),
considerando o engajamento no trabalho como um construto Gnico e mensurando-0 como uma
variavel latente de segunda ordem, com a abordagem de repetir indicadores.

No modelo, foram incluidas quatro variaveis de controle - idade, escolaridade, sexo e
tempo na funcdo - em relagdo ao engajamento no trabalho. A mensuracao de idade e tempo na
funcdo foi realizada de forma continua, considerando os anos de experiéncia e a idade dos
participantes. O sexo foi mensurado como uma variével binaria, em que 0 representa feminino
e 1 representa masculino. A escolaridade foi mensurada com base na formacgéo académica dos
respondentes, utilizando uma escala de cinco niveis: 1 para Ensino Médio, 2 para Graduacao,
3 para Especializacdo ou MBA, 4 para Mestrado e 5 para Doutorado. A utilizacdo das variaveis
de controle em relagdo a variavel dependente foi comumente adotada em outros estudos, com
o intuito de fornecer evidéncias sobre a influéncia das caracteristicas individuais, como adotado
no estudo de Oliveira et al. (2024).

Esses construtos foram utilizados em estudos anteriores desenvolvidos sobre o tema,
como Castanha et al. (2020) e Dal Vesco et al. (2016), com instrumentos ja validados no
contexto brasileiro. Apesar disto, antes de sua aplicacdo, realizou-se um pré-teste com dois
contadores para verificar o entendimento dos questionamentos, ndo foi necessario realizar
ajustes no instrumento.

Para a analise dos dados, empregou-se a técnica de Modelagem de EquacGes Estruturais,
estimada por meio do método dos Minimos Quadrados Parciais (PLS-SEM), realizada no
software SmartPLS v.4 (Ringle et al., 2022). A escolha pelo PLS foi motivada por este permitir
utilizar amostras de tamanho relativamente pequeno (Hair et al., 2019). O método de
bootstrapping, com 5.000 reamostragens, foi utilizado para analisar o modelo de mensuracéo e
a significancia das relacGes entre as variaveis latentes. Utilizou-se um intervalo de confianga
bias-corrected and accelerated e um teste bicaudal, conforme proposto por Hair et al. (2019).

4. Analise e Discussdo dos Resultados

No que diz respeito ao perfil da amostra, constatou-se que 51,1% dos participantes séo
do sexo masculino, enquanto 48,9% sdo do sexo feminino. Isso indica que ndo ha uma distingéo
de sexo nos escritdrios de contabilidade representados na amostra. Em relacao a faixa etéria, 0s
respondentes variam de 17 a 58 anos, com uma média de 31 anos.

Quanto a formacdo académica, 60,6% dos participantes possuem graduacao, enquanto
25,5% tém especializacdo ou MBA. No que se refere as fungdes exercidas nos escritorios, ha
uma diversidade de cargos, tais como contador (15%), gerente (13%), auxiliar contabil (13%),
auxiliar de escritdrio (6%), auxiliar administrativo (6%), analista fiscal (5%), entre outros.

O tempo de experiéncia profissional varia de 1 a 40 anos, com uma média de 5 anos. A
maioria dos escritorios representados na amostra € de médio e pequeno porte, contando, em
média, com 4 funcionarios. Além do mais, todos os estados foram representados por
respondentes. No entanto, a maioria significativa dos participantes esta concentrada nos estados
do Paréa (65), Amazonas (10) e Ronddnia (9).

4.1 Estatisticas descritivas das variaveis
Os resultados da analise estatistica descritiva aplicada a cada variavel da pesquisa séo
apresentados na Tabela 2. Esta andlise inclui os valores minimo e maximo, a média, o desvio-

padrdo e o coeficiente de variacdo das variaveis investigadas.
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Tabela 2
Estatistica descritiva
Variaveis Minimo Maximo Média Desvio Padrdo  Coeficiente de Variacdo

Justica distributiva 1 7 4,81 1,92 39,92
Justica processual 1 7 4,98 1,98 39,76
Justica interacional 1 7 5,18 1,95 37,64
Satisfacdo no trabalho 1 7 4,93 2,03 41,18
Engajamento no trabalho 1 7 5,13 1,85 36,06

Conforme indicado pelos resultados apresentados na Tabela 2, pode-se notar que 0s
participantes possuem uma percep¢do moderada em relacdo a justica organizacional. As médias
indicam uma concentracdo em torno do valor 5 na escala, o que corresponde a uma
concordancia parcial. No entanto, essa percepcao ndo é uniforme em todas as dimensdes, uma
vez que o coeficiente de variacdo supera 30%.

Dentre as dimensdes da justica organizacional, a justica interacional apresentou a média
mais alta e 0 menor coeficiente de variacdo. Esses resultados evidenciam que 0s superiores
mantém um relacionamento positivo com seus subordinados, o que contribui para uma
percepcdo mais positiva da justica interacional. Ja a justica processual apresentou a segunda
melhor média (4,98) entre as dimensdes da justica organizacional. Esses resultados sugerem
que a percepc¢do de justica nessa dimensdo ndo € uniforme, o que também se aplica a justica
distributiva, que obteve a menor média entre as dimensdes.

Vale destacar que, entre as variaveis analisadas, a dimensdao da justica distributiva exibiu
a maior variacdo, sinalizando uma consideravel divergéncia nas respostas dos participantes. A
média observada para a dimensdo processual assemelha-se aquela encontrada por Beuren et al.
(2017) em um estudo com funcionérios de escritorios de contabilidade, que foi de 4,79 em uma
escala de 7 pontos.

Em relacédo a satisfagdo no trabalho e ao engajamento no trabalho, ambas as variaveis
obtiveram médias proximas de 5 na escala de avaliacdo. A média de satisfacdo no trabalho foi
de 4,93, enquanto o engajamento no trabalho uma média de 5,13. No entanto, é importante
destacar que houve uma variacdo significativa, com coeficientes acima de 30%, indicando baixa
uniformidade nas respostas dos participantes. 1sso sugere que as percepc¢des em relacdo a essas
variaveis variaram consideravelmente entre os individuos.

Ao analisar os valores maximos e minimos, observa-se que os participantes utilizaram
toda a escala de avaliacdo, abrangendo as extremidades. Isso indica que alguns funcionarios
expressaram pontuacdes elevadas em relacdo a justica organizacional, satisfacdo no trabalho e
engajamento no trabalho, representadas pelo valor maximo de 7, enquanto outras apresentaram
percepcdes mais baixas dessas variaveis, refletidas pelo valor minimo de 1. Essa diversidade
de respostas sugere a presenca de sentimentos de injustica, insatisfacdo e desinteresse entre 0s
funcionarios, especificamente em relagcdo a compreensao da justica distributiva. Em geral, esses
indicios apontam para uma variacao de percepcdes e emogdes dos funcionérios em relacdo aos
diferentes aspectos avaliados.

4.2 Modelo de mensuracéo e estrutural

Inicialmente, foi realizado o teste de fator unico de Harman (Podsakoff et al., 2003) para
avaliar a presenca de viés do método comum nos dados. O primeiro fator explicou 34,68% da
variancia total, indicando que ndo ha limitacGes significativas devido ao viés do método comum
nos dados da pesquisa. Adicionalmente, foi realizado o teste de viés de ndo resposta, utilizando
o criterio de comparagéo first-lasts, devido a impossibilidade de identificar aqueles que optaram
por ndo responder ao questionario (Mahama & Cheng, 2013). Para essa analise, aplicou-se o
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teste t para amostras independentes, comparando as respostas das assertivas do estudo dos 10%
primeiros respondentes com 0s 10% ultimos, considerando o nivel de significancia de 5%
(Mahama & Cheng, 2013). Ambos os testes de viés do método comum e de viés de ndo resposta
foram realizados no software SPSS, e constatou-se que ndo ha diferencas significativas nos
dados deste estudo.

Na fase inicial da modelagem de equacdes estruturais, ocorre a analise do modelo de
mensuracgdo. Este processo inclui a avaliacdo dos indices associadas as cargas fatoriais dos
itens, a confiabilidade da consisténcia interna e composta, e a validade convergente e
discriminante (Hair et al., 2019). Os valores referentes a confiabilidade e validade das variaveis
examinadas séo apresentados na Tabela 3.

Tabela 3
Confiabilidade e validade do modelo
Construtos ET JD Ji JP ST

Engajamento no Trabalho (ET) 0,886
Justica Distributiva (JD) 0,750 0,925
Justica Interacional (JI) 0,823 0,905 0,961
Justica Processual (JP) 0,845 0,880 0,912 0,931
Satisfacdo no Trabalho (ST) 0,813 0,852 0,860 0,827 0,924
Variancia Média Extraida (AVE) >0,50 0,932 0,855 0,923 0,832 0,855
Alfa de Cronbach >0,70 0,980 0,944 0,990 0,958 0,986
Confiabilidade Composta (CC) >0,70 0,976 0,959 0,991 0,967 0,987

Nota: Os elementos na diagonal sdo as raizes quadradas da variancia média extraida, enquanto os elementos fora
da diagonal indicam as correlacGes entre as variaveis latentes.

Para calcular a AVE e a CC do construto latente de segunda ordem (engajamento no
trabalho), os calculos foram realizados no Microsoft Office Excel, utilizando os indicadores das
cargas externas, conforme recomendado por Bido e Silva (2019). Essa abordagem foi adotada
devido a limitacdo do software, que ndo reconhece o construto de segunda ordem de forma
direta.

Foi realizada uma verificacdo da confiabilidade dos indicadores de cada construto,
sendo recomendado que os valores sejam superiores a 0,70. Cargas fatoriais entre 0,40 e 0,70
sO devem ser excluidas se essa exclusédo resultar em um aumento na AVE e na CC (Hair et al.,
2017). Nesse sentido, ndo houve a necessidade de excluir nenhum indicador.

Todas as variaveis demonstraram alfas de Cronbach e CC superiores a 0,70, atendendo
ao valor minimo recomendado por Hair et al. (2019). Isso indica que as afirma¢des, como um
conjunto, sdo confidveis. Em relacdo a validade convergente, a AVE indica que cada variavel
é responsavel por explicar mais da metade da varidncia de seus indicadores, ultrapassando o
limite minimo proposto pela literatura. Assim, confirma-se a validade convergente das
variaveis.

A validade discriminante foi avaliada pelo critério de Fornell-Larcker, que compara as
raizes quadradas das AVESs de cada construto com as correlages entre as variaveis. E crucial
que as raizes quadradas das AVEs sejam maiores do que as correlagdes entre as variaveis (Hair
etal., 2017). Todos os valores da validade discriminante das variaveis superaram os coeficientes
da matriz de correlacdo, tanto na vertical quanto na horizontal, o que indica uma validade
discriminante aceitavel.

Para garantir a auséncia de multicolinearidade entre as variaveis latentes, foi conduzido
uma analise de Variance Inflation Factors (VIF), cujos valores devem ser inferiores a 5, sendo
idealmente inferiores a 3 (Hair et al., 2019). Confirmar-se que ndo ha multicolinearidade entre
as variaveis, uma vez que todos os valores ficaram abaixo de 5. Essas analises validam nosso
modelo de mensuracdo, permitindo prosseguir para a analise das relagdes estruturais, conforme
demonstrado na Tabela 4.
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Tabela 4
Resultados do modelo estrutural
Hipdteses Beta (B) t-value p-value Decisdo
Efeitos Diretos
Hia  JD->ET -0,252 1,472 0,141 Rejeita-se
Hwp JP->ET 0,542 2,698 0,007*** Aceita-se
Hic JI->ET 0,193 0,822 0,411 Rejeita-se
Hza JD->ST 0,389 3,360 0,001*** Aceita-se
Hxp  JP->ST 0,086 0,519 0,604 Rejeita-se
Hee JI->ST 0,428 2,285 0,022** Aceita-se
Hs ST->ET 0,394 2,355 0,019** Aceita-se
Efeitos Indiretos Mediacdo
Hsa  JD->ST->ET 0,153 2,036 0,042** Aceita-se Total
Hep  JP->ST->ET 0,034 0,488 0,626 Rejeita-se -
Hee J->ST->ET 0,169 1,453 0,146 Rejeita-se -
Varidveis de Controle
C: Idade -> ET -0,001 0,015 0,988
C Escolaridade -> ET 0,045 0,804 0,421
Cs Sexo -> ET -0,195 1,804 0,071*
Cs Tempo na funcdo -> ET 0,033 0,587 0,557

Nota 1: Justica Distributiva (JD); Engajamento no Trabalho (ET); Justica Interacional (JI); Satisfagdo no Trabalho
(ST); Justica Processual (JP). Controle 1 (C4); Controle 2 (C;); Controle 3 (Cs); Controle 4 (C4). Significante ao
nivel de *p<0,1; **p<0,05; ***p<0,01.

Nota 2: Avaliacdo do modelo estrutural (R?): satisfagdo no trabalho (0,771) e engajamento no trabalho (0,770).
Relevancia Preditiva (Q?): satisfacdo no trabalho (0,654) e engajamento no trabalho (0,585).

Na andlise dos efeitos diretos, foi observado que a hipdtese Hia, que postulava uma
relacdo positiva entre a justica distributiva e o engajamento no trabalho, ndo apresentou suporte
estatistico para sua aceitacdo. Em contrapartida, a hipétese Hip, que pressupunha uma relacéo
positiva entre a justica processual e o engajamento no trabalho, foi confirmada (= 0,542;
p<0,01). Contudo, ndo foram encontradas evidéncias estatisticamente significativas para a
hipotese Hic, que previa uma relacdo positiva entre a justica interacional e o engajamento no
trabalho.

As hipoteses Hza € Hac, que postulavam uma relacéo positiva entre a justica distributiva
(B= 0,389; p<0,01) e a justica interacional (= 0,428; p<0,05) com a satisfacdo no trabalho,
foram corroboradas pelos resultados obtidos. No entanto, ndo foi encontrada evidéncia
estatistica para apoiar a hipdtese Hap, que sugeria uma relacdo entre a justica processual e a
satisfagdo no trabalho. A hipotese Hs, que postulava uma relacdo positiva entre a satisfagcdo no
trabalho e o0 engajamento no trabalho, foi confirmada pelos resultados (= 0,394; p<0,05).

Além das relacdes diretas, também se investigou os efeitos indiretos. A mediacdo ocorre
quando a relacdo entre uma varidvel independente e uma variavel dependente ¢ influenciada
por uma terceira variavel (Bido & Silva, 2019). Dessa forma, a hipdtese Haa, que sugeria que a
satisfacdo no trabalho medeia a relacéo entre a justica distributiva e engajamento no trabalho,
foi confirmada (B= 0,153; p<0,05). Observou-se uma mediacao total, uma vez que o efeito
direto néo foi significativo, enquanto o efeito indireto apresentou significancia (Bido & Silva,
2019). No entanto, as hipoteses Han e Hac nd0 apresentaram significancia estatistica, indicando
que a satisfacdo no trabalho ndo medeia a relacdo entre a justica processual e interacional e
engajamento no trabalho.

Os resultados empiricos mostraram que as variaveis de controle (idade, escolaridade e
tempo na funcdo) ndo apresentaram significancia estatistica em relacdo ao engajamento no
trabalho, sugerindo que essas variaveis nao influenciaram o modelo proposto. Por outro lado, a
variavel de controle sexo revelou uma relacdo significativa e negativa, indicando que o0s
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individuos do sexo masculino tendem a apresentar niveis de engajamento no trabalho um pouco
inferiores aos do sexo feminino.

Foram realizadas andlises dos indicadores de ajuste geral do modelo. O coeficiente R?,
que representa a capacidade explicativa do modelo, apresentou valores de 0,771 para a
satisfagdo no trabalho e 0,770 para 0 engajamento no trabalho, indicando esta acima de 26%, o
que equivale a um significativo poder de explicacdo de efeitos consideraveis (Cohen, 1988).
Além disso, o coeficiente Q2 que verifica se 0s valores das variaveis enddgenas sdo superiores
a zero (Hair et al., 2019), demonstrou resultados acima de zero, sendo 0,654 para a satisfacdo
no trabalho e 0,585 para o engajamento no trabalho, evidenciando a precisdo do modelo. No
teste de tamanho do efeito (f2), que avalia a capacidade do construto em explicar o modelo. Para
a satisfacdo no trabalho (3,197) o efeito é grande e para o engajamento no trabalho (0,259) o
efeito € medio (Cohen, 1988).

4.3 Discussao dos Resultados

A hipétese (Hia), que previa uma relacdo positiva entre a justica distributiva e o
engajamento no trabalho, ndo foi confirmada. Esse resultado difere dos achados de Cao et al.
(2020), Cho et al. (2024), Oliveira e Ferreira (2016) e Park et al. (2016), que indicaram que,
quando os funcionarios percebem um ambiente justo, tendem a demonstrar maior engajamento
em suas atividades. Esse desfecho pode ser explicado pelo ambiente especifico em que esses
funcionarios estdo inseridos, no qual, além das demandas externas, como as da legislacéo e dos
clientes, também existem fatores internos, como a gestdo da distribuicdo das atividades entre
os funcionarios e a percepcdo de justica nesse processo. Os estudos de Oliveira e Ferreira
(2016), Cho et al. (2024) e Park et al. (2016) sugerem que o tratamento justo no ambiente de
trabalho influencia a percep¢do dos funcionarios, o que favorece seu engajamento.

A hipotese (Hw) foi confirmada, evidenciando uma relagdo positiva entre a justica
processual e o engajamento no trabalho. Esse resultado estd em consonancia com as pesquisas
de Park et al. (2016), Cao et al. (2020) e Cho et al. (2024), que também identificaram uma
relacdo positiva entre a justica organizacional e o engajamento no trabalho. A consisténcia
desses achados sugere que a percepcdo de processos justos € um fator fundamental para
promover o engajamento dos funcionarios nos escritorios de contabilidade da amostra. Além
disso, quando o gestor coleta informagdes dos funcionarios antes de tomar decisdes e demonstra
preocupacdo em ouvi-los, isso tende a fomentar o engajamento nas atividades diarias.

Esse comportamento, impacta positivamente na prestacao dos servigos, na qualidade e
na agilidade na entrega das atividades, que, em escritorios de contabilidade, podem variar
consideravelmente. Assim, 0 consenso sobre a percepcdo de justi¢a processual torna-se crucial
nesse ambiente, uma vez que facilita o engajamento dos funcionarios em suas tarefas. Como
observado no estudo de Cao et al. (2020), essa percepcao de justica também pode contribuir
para a reducdo da rotatividade, ao instigar maior engajamento no trabalho.

Por outro lado, a hipdtese (Hic) ndo apresentou significancia, indicando que a justica
interacional ndo esta positivamente relacionada ao engajamento no trabalho. Esse achado
contradiz o estudo de Oliveira e Ferreira (2016). Essa diferenca pode ser atribuida a
particularidades nas amostras ou nas caracteristicas dos escritdrios de contabilidade analisados.
A justica interacional pode ser compreendida dentro do contexto da amostra, especialmente em
relacdo a como as decisfes sdo tomadas pelo gestor e as caracteristicas que moldam a percep¢éo
dos funcionarios. Nesse ambiente, pode-se argumentar que a falta de consideracdo das
necessidades dos funcionarios, da honestidade, dos direitos e das implicacBes das decisdes do
gestor contribui para a auséncia dessa relacdo. Dessa forma, a percepcéo de justica interacional
pode ndo ser observada neste contexto especifico.

Assim, entre as dimensdes da justi¢a organizacional, os achados da amostra revelam que
a justica processual é o fator que exerce o maior impacto no engajamento no trabalho. Isso
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indica que os funcionarios percebem as decisGes como imparciais e reconhecem a possibilidade
de contesta-las (Niehoff & Moorman, 1993; Olcér, 2015). Esse resultado também foi observado
no estudo de Cho et al. (2024), que identificou a justica processual como um dos principais
preditores do aumento do engajamento dos funcionarios.

As hipoteses H2a e Haoc sugerem uma relacdo positiva entre a justica distributiva e
interacional na satisfacdo no trabalho. Esses resultados estdo alinhados com pesquisas
anteriores, como as de LOpez-Cabarcos et al. (2015), Dal Vesco et al. (2016), Firoozi et al.
(2017), Aeknarajindawat e Jermsittiparsert (2020), Beuren et al. (2017), Bernd e Beuren (2020)
e Mamic¢ et al. (2024). Isso indica que 0s funcionarios da amostra pesquisada tendem a perceber
as decisOes nas atividades como sendo justas e reconhecem uma troca de informacdes entre o
gestor e os funcionarios, o que contribui para a harmonia nas decisGes tomadas. Esse processo
impulsiona a satisfacdo dos funcionarios, seja relacionada ao reconhecimento, motivacao,
beneficios, incentivo a educacgdo, valorizagdo salarial, oportunidades proporcionadas pelos
escritdrios ou as rotinas de trabalho (Cavanagh, 1992). Esses fatores sdo fundamentais para que
a satisfacdo dos funcionarios promova outros aspectos importantes dentro desse ambiente.

Essas constatacGes corroboram a importancia da percepcao de justica pelos funcionarios
dos escritdrios de contabilidade com o intuito de promover a satisfacdo em relacdo ao trabalho.
A justica distributiva, que envolve a percepcdo de que as recompensas e recursos Sao
distribuidos de forma equitativa, e a justica interacional, que se refere a qualidade das interaces
entre gestores e funcionarios, sdo fundamentais na construcdo de um ambiente de trabalho justo
e harmonioso (Colquitt et al., 2001; Greenberg, 1994; Niehoff & Moorman, 1993; Olcér, 2015).

Ao promover a justica distributiva, garantindo que as recompensas sejam distribuidas
de maneira justa, e a justica interacional, fomentando um ambiente de respeito, honestidade e
comunicacdo aberta, os escritérios de contabilidade podem contribuir para aumentar a
satisfacdo dos funcionarios no trabalho da amostra pesquisada. Deste modo, compreender e
promover a percepcdo de justica nas praticas e interacGes organizacionais é essencial para
cultivar um ambiente de trabalho saudavel e motivador, que favoreca a satisfacdo dos
funcionarios.

A hipétese Hap ndo apresentou significancia, indicando que a justica processual ndo
possui uma relacdo significativa com a satisfacdo no trabalho. Esse resultado esta alinhado com
o0 estudo de Dal Vesco et al. (2016). No entanto, é importante notar que o estudo de Bernd e
Beuren (2020) encontraram uma relacdo positiva entre essas varidveis com profissionais de
auditoria interna. Esse achado sugere que a percepcao dos funcionarios da amostra em relacao
aos processos e procedimentos organizacionais pode ndo ter um impacto direto na satisfagdo
no trabalho. Embora a justica processual possa desempenhar um papel relevante em outros
contextos organizacionais, como evidenciado no estudo de Beuren et al. (2017), que mostrou
que todas as dimensdes da justica organizacional instigam a satisfacdo dos funcionarios de
servicos contdbeis na Regido Norte de Santa Catarina, isso ndo foi observado na amostra
pesquisada.

Este resultado sugere que o impacto da justica processual pode variar conforme o
contexto regional, com a amostra da Regido Norte mostrando que somente a justica distributiva
e interacional estdo relacionadas & maior satisfacdo no ambiente de trabalho. E valido ressaltar
que as percepgdes de justica podem ser influenciadas por fatores contextuais e culturais
especificos de cada organizacdo e amostra estudada. Portanto, é importante considerar essas
nuances ao interpretar os resultados.

A Hjs foi confirmada, sugerindo uma relagdo positiva entre a satisfacdo no trabalho e o
engajamento no trabalho. Esse resultado estd em linha com os estudos de Pauli et al. (2017),
Siaetal. (2021), Ng et al. (2021) e Hinojosa-Lopez (2022). Isso indica que os funcionarios dos
escritdrios de contabilidade na Regido Norte da amostra experimentam um maior engajamento
no trabalho quando estdo satisfeitos com diversos aspectos, como os beneficios recebidos, a
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comunicagdo no local de trabalho, os incentivos oferecidos, a valorizagdo salarial, as
oportunidades de promocéo e a percepgdo de justica organizacional (Cavanagh, 1992). Além
disso, eles encontram significado e satisfacdo nas rotinas de trabalho (Locke, 1969).

Esse achado é consistente com a literatura, destacando a importancia da satisfacdo no
trabalho como um fator chave para promover o engajamento dos funcionarios. Ao fornecer um
ambiente de trabalho que valoriza e satisfaz as necessidades dos funcionarios, as organizacoes
podem cultivar um maior engajamento, resultando em maior produtividade, qualidade do
trabalho e bem-estar dos funcionarios.

No que se refere as mediacgdes, apenas a mediacdo da satisfacdo no trabalho na relagéo
entre a justica distributiva e 0 engajamento no trabalho apresentou significancia estatistica. Essa
descoberta destaca a importancia da satisfacdo no trabalho como um mecanismo capaz de
ampliar os efeitos da percepcéo da justica distributiva no engajamento dos funcionarios (Bernd
& Beuren, 2020; Parker & Kohlmeyer, 2005). Dessa forma, fica evidente a relevancia da
satisfacdo no trabalho, ressaltando que os gestores dos escritorios de contabilidade da amostra
devem estar atentos a estratégias que promovam a satisfacdo de seus funcionarios, visando,
assim, aumentar o engajamento no ambiente de trabalho.

Por fim, as variaveis de controle idade, escolaridade e tempo na funcao dos respondentes
ndo apresentaram impacto significativo no modelo proposto. Os resultados sugerem que ndo ha
distingdo no engajamento no trabalho dos funcionarios da amostra com base na idade,
escolaridade ou no tempo na funcdo. Essa falta de relacdo pode ser influenciada pelo fato de
que a idade média dos participantes é de 31 anos, embora a faixa etaria seja relativamente
heterogénea, variando de 17 a 58 anos. Em relacdo a escolaridade, a maior parte dos
participantes possui graduacédo (60,6%). Além disso, a média de tempo na funcéo é de 5 anos,
0 que pode indicar uma certa estabilidade nas responsabilidades e no engajamento no trabalho.
Por outro lado, o sexo apresentou evidéncias estatisticas significativas, sugerindo que as
mulheres demonstram maior engajamento no trabalho em comparagdo aos homens. Esse
resultado pode ser explicado pelo fato de que as mulheres apresentam niveis mais elevados de
vigor, absorcédo e dedicacdo nas tarefas que desempenham nos escritérios de contabilidade da
amostra.

Assim, esses achados destacam que, no contexto da amostra dos funcionarios dos
escritdrios de contabilidade da Regido Norte, a idade dos funcionarios, a escolaridade e o tempo
na funcdo nédo sdo fatores determinantes para o engajamento no trabalho. Outros fatores, como
a percepcdo de justica organizacional e a satisfagdo no trabalho, parecem ter um papel mais
significativo na promocao do engajamento dos funcionarios.

Esses insights podem ser (teis para os gestores e profissionais de recursos humanos na
implementacdo de praticas e politicas organizacionais que promovam a justica, bem como
melhorem a satisfacdo e o engajamento dos funcionarios. Essas descobertas podem orientar a
adocdo de estratégias que visem fortalecer as interaces positivas entre gestores e funcionarios,
desenvolver programas de reconhecimento e recompensa, aprimorar a comunicagao interna e
criar oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional. Dessa forma, as
organizacOes poderdo promover um ambiente de trabalho saudavel (Rasool et al., 2021).

Ao promover um ambiente de trabalho saudavel, motivador e equitativo, as
organizacOes podem favorecer a satisfagdo e o engajamento dos funcionarios. Isso, contribui
para a implementacdo eficaz do controle de gestdo, uma vez que funcionarios satisfeitos e
engajados tendem a ser mais produtivos, comprometidos com 0s objetivos organizacionais e
dispostos a colaborar para o alcance dos resultados desejados.

Portanto, ao considerar as percepcdes de justi¢a organizacional, satisfacdo no trabalho
e engajamento no trabalho, as organizacfes tém a oportunidade de desenvolver praticas de
controle de gestdo que promovam um ambiente positivo e propicio aos servigos prestados,
alinhando assim as metas organizacionais com o bem-estar dos funcionarios.
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5. Concluséo e Recomendacdes

Em conclusdo, os resultados desta pesquisa fornecem insights importantes sobre a
relagdo entre a percepc¢do de justica organizacional, satisfacdo no trabalho e engajamento no
trabalho em funcionarios de escritorios de contabilidade na Regido Norte. A percep¢do de
justica distributiva e interacional ndo demonstrou uma relacdo positiva e significativa com o
engajamento no trabalho, enquanto a justi¢a processual apresentou uma relacédo positiva. Além
do mais, a justica distributiva e interacional tem relagdo positiva com a satisfagdo no trabalho,
e esta ultima com engajamento no trabalho. Além disso, a satisfacao no trabalho foi identificada
como um importante mediador na relacdo entre a justica distributiva e 0 engajamento no
trabalho.

Esses achados tém implicagbes tedricas ao contribuir para o entendimento das
influéncias da justica organizacional e da satisfacdo no trabalho no engajamento dos
funcionarios. Os resultados destacam a importancia da qualidade das interacGes entre gestores
e funcionarios, demonstrando que um tratamento respeitoso, empatico e honesto pode promover
um maior engajamento no trabalho. Assim como, a percepcdo da justica distributiva e
interacional aumenta a satisfacdo com o trabalho. Além disso, a mediacdo da satisfacdo no
trabalho evidencia o papel compensatorio que a satisfacdo pode desempenhar na relacéo entre
a percepcao de justica distributiva e 0 engajamento.

Esses achados ampliam a compreensdo sobre como a percepcéo de justica, a satisfacéo
afeta o engajamento, permitindo um avango nas teorias relacionadas ao comportamento
organizacional e & gestdo de pessoas. Alem disso, no contexto de estudos realizados em
escritdrios de contabilidade, o estudo contribui ao fornecer novas evidéncias sobre a percep¢ado
dos funcionarios em relacéo a justiga organizacional e aos beneficios que ela pode proporcionar,
avancando em um campo de pesquisa ainda incipiente, especialmente em outros contextos
regionais.

Do ponto de vista préatico, os resultados tém implicacdes relevantes para 0s gestores e
profissionais de recursos humanos. A promoc¢do de interacfes positivas e respeitosas entre
gestores e funcionarios, bem como a criagdo de um ambiente de trabalho que valorize a
satisfacdo dos funcionarios, pode ser uma estratégia eficaz para aumentar 0 engajamento no
trabalho. Isso pode ser alcancado por meio de préaticas de lideranca inclusivas, programas de
reconhecimento e recompensa, politicas de comunicacdo transparente e oportunidades de
desenvolvimento e crescimento profissional.

Em relacdo ao campo pesquisado, por se tratar de um ambiente com peculiaridades
regionais, o estudo busca contribuir para o entendimento de que fatores relacionados a
percepcao de justica podem ser um diferencial competitivo para os escritérios de contabilidade.
Ao alinhar esses fatores com a satisfacdo dos funcionarios, é possivel proporcionar uma
prestacdo de servicos de maior qualidade e agilidade, uma vez que o engajamento dos
funcionarios serd intensificado. Isso destaca a relevancia de um ambiente justo, que se torna
imprescindivel nesse contexto.

No que concerne a implicagGes sociais, a satisfacdo no trabalho e o engajamento dos
funcionarios sdo fundamentais para atingir os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel
(ODS) da Organizagédo das Nagdes Unidas. Isso se reflete diretamente no ODS 8 - Trabalho
Decente e Crescimento Econémico, que enfatiza a importancia de empregos produtivos, justos
e inclusivos. Também esta ligado ao ODS 3 - Saude e Bem-Estar, que prioriza o bem-estar dos
funcionarios. Ao estabelecer um ambiente de trabalho saudavel, motivador e equitativo, as
organizacOes ajudam a diminuir as desigualdades (ODS 10), proporcionando oportunidades
iguais de desenvolvimento e reconhecimento. Ao focar na satisfacdo e no engajamento dos
funcionarios, as organizagdes ndo apenas melhoram a qualidade de vida no trabalho, a
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produtividade e a retencdo de talentos, mas também desempenham um papel crucial na
formacéo de um futuro que seja sustentavel e inclusivo para todos.

E importante ressaltar as limitagdes deste estudo. A pesquisa foi realizada com
funcionarios de escritorios de contabilidade da Regido Norte, o que limita a generalizacdo dos
resultados para outras organizacfes ou regides geograficas. Outro limite do estudo é que os
dados foram coletados por conveniéncia, o que impediu a abrangéncia de um numero maior de
escritorios de contabilidade. Alem disso, ndo foram consideradas varidveis individuais que
poderiam ter influenciado a relacdo proposta no estudo.

Sugere-se que pesquisas futuras explorem essas lacunas. Estudos adicionais podem
investigar outros fatores que possam mediar ou moderar a relacao entre a justica organizacional,
satisfagdo no trabalho e engajamento no trabalho. Mais pesquisas sdo necessarias para explorar
outras variaveis e contextos especificos, a fim de obter uma compreensao mais aprofundada da
relacdo entre a satisfacdo no trabalho e o engajamento no trabalho. Isso permitira o
desenvolvimento de estratégias mais direcionadas e eficazes para promover a satisfacdo e o
engajamento dos funcionarios.

Além disso, é importante considerar que outros fatores, como a cultura organizacional,
0 estilo de lideranca e as caracteristicas individuais dos funcionarios, também podem
desempenhar um papel na relacéo entre a justica organizacional, a satisfacdo no trabalho e o
engajamento no trabalho.

Referéncias

Adams, J. S. (1965). Inequity In Social Exchange. Advances in experimental social psychology,
2, 267-299. https://doi.org/10.1016/S0065-2601(08)60108-2

Aeknarajindawat, N., & Jermsittiparsert, K. (2020). Does Organization Justice Influence the
Organization Citizenship Behavior, Job Satisfaction & Organization Outcomes?.
Systematic Reviews in Pharmacy, 11(1), 489-496.

Assmar, E. M. L., Ferreira, M. C., & Souto, S. de O. (2005). Justica organizacional: uma revisdo
critica da literatura. Psicologia: Reflexdo e Critica, 18(3), 443-453.
https://doi.org/10.1590/S0102-79722005000300019

Bernd, D. C., & Beuren, I. M. (2020). Percepcéo de justica organizacional e seus reflexos na
satisfacdo e intencdo de turnover de auditores internos. Revista Universo Contabil, 16(1),
07. https://doi.org/10.4270/ruc.2020101

Beuren, I. M., Santos, V. dos, Marques, L., & Resendes, M. (2017). Relacdo entre Percepcdo
de Justica Organizacional e Satisfacdo no Trabalho. Revista de Educacéo e Pesquisa Em
Contabilidade (REPeC), 11(0), 69-86. https://doi.org/10.17524/repec.v11i0.1721

Bido, D. de S., & Da Silva, D. (2019). SmartPLS 3: especificagéo, estimacéo, avaliacao e relato.
Administracao: Ensino e Pesquisa, 20(2), 488-536.
https://doi.org/10.13058/raep.2019.v20n2.1545

Cao, T., Huang, X., Wang, L., Li, B., Dong, X., Lu, H., Wan, Q., & Shang, S. (2020). Effects
of organisational justice, work engagement and nurses’ perception of care quality on
turnover intention among newly licensed registered nurses: A structural equation
modelling approach. Journal of Clinical Nursing, 29(13-14), 2626-2637.
https://doi.org/10.1111/jocn.15285

Castanha, E. T., Beuren, I. M., & Gasparetto, V. (2020). Influéncia da comunicagdo interna e
do engajamento no desempenho de tarefas de servidores pablicos. Revista Internacional
de Relaciones Publicas, 10(20), 179-200. https://doi.org/10.5783/RIRP-20-2020-10-179-
200

Cavalcante, M. M., Siqueira, M. M. M., & Kuniyoshi, M. S. (2014). Engajamento, bem-estar
no trabalho e capital psicoldgico: um estudo com profissionais da area de gestdo de
pessoas. Pensamento & Realidade., 29(4), 23.

Oliveira e Lavarda 101


https://doi.org/10.1016/S0065-2601(08)60108-2
https://doi.org/10.1590/S0102-79722005000300019
https://doi.org/10.4270/ruc.2020101
https://doi.org/10.17524/repec.v11i0.1721
https://doi.org/10.13058/raep.2019.v20n2.1545
https://doi.org/10.1111/jocn.15285
https://doi.org/10.5783/RIRP-20-2020-10-179-200
https://doi.org/10.5783/RIRP-20-2020-10-179-200

Sociedade, Contabilidade e Gestdo, Rio de Janeiro, v. 19, n. 3, set/dez, 2024

Cavanagh, S. J. (1992). Job satisfaction of nursing staff working in hospitals. Journal of
Advanced Nursing, 17(6), 704—711. https://doi.org/10.1111/j.1365-2648.1992.tb01968.x

Cho, H., Ardichvili, A., & Cho, D. (2024). Organizational justice and work engagement of
public service workers and general workers in South Korea: moderating role of supportive
learning environment. European Journal of Training and Development.
https://doi.org/10.1108/EJTD-04-2024-0047

Cohen, J. (1988). Statistical power analysis for the behavioral sciences. New York: Psychology
Press.

Colquitt, J. A., Conlon, D. E., Wesson, M. J., Porter, C. O. L. H., & Ng, K. Y. (2001). Justice
at the millennium: A meta-analytic review of 25 years of organizational justice research.
Journal of Applied Psychology, 86(3), 425-445. https://doi.org/10.1037/0021-
9010.86.3.425

Cropanzano, R., Prehar, C. A., & Chen, P. Y. (2002). Using social exchange theory to
distinguish procedural from interactional justice. Group & organization management,
27(3), 324-351.

Dal Vesco, D. G., Beuren, I. M., & Popik, F. (2016). Percepcdo de justica na avaliacdo de
desempenho e satisfacdo do trabalho. Enfoque: Reflexdo Contabil, 35(3), 121.
https://doi.org/10.4025/enfoque.v35i3.28333

Faul, F., Erdfelder, E., Buchner, A., & Lang, A.-G. (2009). Statistical power analyses using
G*Power 3.1: Tests for correlation and regression analyses. Behavior Research Methods,
41(4), 1149-1160. https://doi.org/10.3758/BRM.41.4.1149

Firoozi, M., Kazemi, A., & Sayadi, N. (2017). A Study of the Relationship between the
Components of Organizational Justice and the Dimensions of Job Satisfaction of Physical
Education Teachers. Pertanika Journal of Social Sciences & Humanities, 25(2).

Greenberg, J. (1994). Using socially fair treatment to promote acceptance of a work site
smoking ban. Journal of  Applied Psychology, 79(2), 288-297.
https://doi.org/10.1037/0021-9010.79.2.288

Hair, J. F., Risher, J. J., Sarstedt, M., & Ringle, C. M. (2019). When to use and how to report
the results of PLS-SEM. European Business Review, 31(1), 2-24.
https://doi.org/10.1108/EBR-11-2018-0203

Hair, F., Jr., Hult, G.T.M., Ringle, C.M., & Sarstedt, M. (2017). A primer on partial least
squares structural equation modeling (PLS-SEM). Thousand Oaks, CA: Sage.

Hinojosa-Lopez, J. 1. (2022). The mediating role of job satisfaction between quality in work
factors and work engagement. Revista de Administracdo de Empresas, 62(4).
https://doi.org/10.1590/s0034-759020220410x

Lambert, E. G., Tewksbury, R., Otu, S. E., & Elechi, O. O. (2021). The Association of
Organizational Justice with Job Satisfaction and Organizational Commitment among
Nigerian Correctional Staff. International Journal of Offender Therapy and Comparative
Criminology, 65(2—-3), 180-204. https://doi.org/10.1177/0306624X20946926

Locke, E.A. (1969). What is job satisfaction? Organizational Behavior and Human
Performance, 4(4), 309-336. https://doi.org/10.1016/0030-5073(69)90013-0

Lopez-Cabarcos, M. A., Machado-Lopes-Sampaio-de Pinho, A. |., & Véazquez-Rodriguez, P.
(2015). The Influence of Organizational Justice and Job Satisfaction on Organizational
Commitment in Portugal’s Hotel Industry. Cornell Hospitality Quarterly, 56(3), 258-272.
https://doi.org/10.1177/1938965514545680

Mahama, H., & Cheng, M. M. (2013). The Effect of Managers’ Enabling Perceptions on
Costing System Use, Psychological Empowerment, and Task Performance. Behavioral
Research in Accounting, 25(1), 89-114. https://doi.org/10.2308/bria-50333

Mamié, M., Jovanovié, T., Gali¢, S., Jelingié, L., Miksi¢, S., Lovri¢, B., Zirdum, 1., Matkovié,
K., Zukanovi¢, G., Radmilovi¢, G., Mendes, T., Fran¢ina, M., & Vukoja, 1. (2024).

Influéncia da percepgéo da justica organizacional no engajamento no trabalho: 102
interveniéncia da satisfacdo no trabalho


https://doi.org/10.1111/j.1365-2648.1992.tb01968.x
https://doi.org/10.1108/EJTD-04-2024-0047
https://doi.org/10.1037/0021-9010.86.3.425
https://doi.org/10.1037/0021-9010.86.3.425
https://doi.org/10.4025/enfoque.v35i3.28333
https://doi.org/10.3758/BRM.41.4.1149
https://doi.org/10.1037/0021-9010.79.2.288
https://doi.org/10.1108/EBR-11-2018-0203
https://doi.org/10.1590/s0034-759020220410x
https://doi.org/10.1177/0306624X20946926
https://doi.org/10.1016/0030-5073(69)90013-0
https://doi.org/10.1177/1938965514545680
https://doi.org/10.2308/bria-50333

Influence of Personality Traits and Organizational Justice on Job Satisfaction among
Nurses. Behavioral Sciences, 14(3), 235. https://doi.org/10.3390/bs14030235

Ng, L.-P., Choong, Y.-O., Kuar, L.-S., Tan, C.-E., & Teoh, S.-Y. (2021). Job satisfaction and
organizational citizenship behaviour amongst health professionals: The mediating role of
work engagement. International Journal of Healthcare Management, 14(3), 797-804.
https://doi.org/10.1080/20479700.2019.1698850

Niehoff, B.P., & Moorman, R.H. (1993). Justice as a mediator of the relationship between
methods of monitoring and organizational citizenship behavior. Academy of Management
Journal, 36(3), 527-556. https://doi.org/10.2307/256591

Olger, F. (2015). The investigation of the relationship between organizational justice and
turnover intention: the mediating role of organizational commitment. Economic
Computation & Economic Cybernetics Studies & Research, 49(3).

Oliveira, D. de F., & Ferreira, M. C. (2016). O impacto das percepcdes de justica organizacional
e da resiliéncia sobre o engajamento no trabalho. Estudos de Psicologia (Campinas),
33(4), 747-755. https://doi.org/10.1590/1982-02752016000400017

Oliveira, R. S., Almeida, M. N., & Lavarda, C. E. F. (2024). Integracéo eficaz: envolvimento,
avaliagdo e comprometimento organizacional. Revista de Contabilidade do Mestrado em
Ciéncias Contabeis da UERJ, 29(3), 3-17.

Organizacdo das Nagbes Unidas — ONU. (2015). Agenda 2030 para o Desenvolvimento
Sustentavel. https://brasil.un.org/pt-br/91863-agenda-2030-para-odesenvolvimento-
sustentével

Parker, R. J., & Kohlmeyer, J. M. (2005). Organizational justice and turnover in public
accounting firms: a research note. Accounting, Organizations and Society, 30(4), 357—3609.
https://doi.org/10.1016/j.20s.2004.05.001

Park, Y., Song, J. H., & Lim, D. H. (2016). Organizational justice and work engagement: the
mediating effect of self-leadership. Leadership & Organization Development Journal,
37(6), 711-729. https://doi.org/10.1108/LODJ-09-2014-0192

Patton, M. Q. (2014). Qualitative research & evaluation methods (4. ed.). Sage Publications.

Pauli, J., Tomasi, M., Gallon, S., & Coelho, E. (2017). Satisfacdo, conflitos e engajamento no
trabalho para professores do ensino médio. Revista Pensamento Contemporaneo Em
Administracéo, 11(4), 72. https://doi.org/10.12712/rpca.v11i4.1004

Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B., Lee, J. Y., & Podsakoff, N. P. (2003). Common method
biases in behavioral research: a critical review of the literature and recommended
remedies. Journal of applied psychology, 88(5), 879.

Rasool, S. F., Wang, M., Tang, M., Saeed, A., & Igbal, J. (2021). How Toxic Workplace
Environment Effects the Employee Engagement: The Mediating Role of Organizational
Support and Employee Wellbeing. International Journal of Environmental Research and
Public Health, 18(5), 2294. https://doi.org/10.3390/ijerph18052294

Ringle, C. M., Wende, S., and Becker, J.-M. (2022). "SmartPLS." Oststeinbek: SmartPLS
GmbH, http://www.smartpls.com.

Schaufeli, W. B., Salanova, M., Gonzalez-Roméa, V., & Bakker, A. B. (2002). The
Measurement of Engagement and Burnout: A Two Sample Confirmatory Factor Analytic
Approach. Journal of Happiness Studies, 3(1), 71-92.
https://doi.org/10.1023/A:1015630930326

Sia, S. P., Bahari, M. I. B., & Md Said, H. S. R. B. H. (2021). The role of tenure as a moderator
to job satisfaction and work engagement. GESJ: Education Science and Psychology,
3(60), 19-29.

Oliveira e Lavarda 103


https://doi.org/10.3390/bs14030235
https://doi.org/10.1080/20479700.2019.1698850
https://doi.org/10.2307/256591
https://doi.org/10.1590/1982-02752016000400017
https://brasil.un.org/pt-br/91863-agenda-2030-para-odesenvolvimento-sustentável
https://brasil.un.org/pt-br/91863-agenda-2030-para-odesenvolvimento-sustentável
https://doi.org/10.1016/j.aos.2004.05.001
https://doi.org/10.1108/LODJ-09-2014-0192
https://doi.org/10.12712/rpca.v11i4.1004
https://doi.org/10.3390/ijerph18052294
http://www.smartpls.com/
https://doi.org/10.1023/A:1015630930326

Sociedade, Contabilidade e Gestdo, Rio de Janeiro, v. 19, n. 3, set/dez, 2024

APENDICE A

Instrumento de Pesquisa
Bloco 1. Justiga Organizacional
Escala: 1 (Discordo totalmente) a 7 (Concordo totalmente)
Justica Distributiva
JD1. Meu cronograma de trabalho é justo.
JD2. Acho que meu nivel de remuneragéo € justo.
JD3. Considero minha carga de trabalho bastante justa.
JD4. No geral, as recompensas que recebo da organizacdo em que trabalho sdo bastante justas.
JD5. Sinto que minhas responsabilidades profissionais séo justas.
Justica Processual
JP1. As decisBes de trabalho séo feitas pela lideranga de maneira imparcial.
JP2. Minha lideranga assegura que todas as preocupacgdes dos funcionarios tenham sido ouvidas antes que as
decisBes de trabalho sejam tomadas.
JP3. Para tomar decisdes de trabalho, minha lideranca coleta informages precisas e completas.
JP4. Minha lideranga esclarece decisdes e fornece informacg6es adicionais quando solicitado pelos funcionarios.
JP5. Todas as decisdes de trabalho séo aplicadas de forma consistente a todos os funcionérios afetados.
JP6. Os funcionarios podem contestar ou apelar das decisGes de trabalho feitas pela lideranca.
Justica Interacional
JI1. Quando séo tomadas decisGes sobre meu trabalho, a lideranga me trata com gentileza e consideracao.
JI2. Quando séo tomadas decisGes sobre meu trabalho, a lideranga me trata com respeito e dignidade.
JI3. Quando sdo tomadas decisdes sobre meu trabalho, a lideranca é sensivel as minhas necessidades pessoais.
JI4. Quando séo tomadas decisdes sobre meu trabalho, a lideranga lida comigo de maneira honesta.
JI5. Quando sdo tomadas decisfes sobre meu trabalho, a lideran¢a mostra-se preocupada com meus direitos
como funcionario.
JI6. Com relacdo as decisfes tomadas sobre meu trabalho, a lideranga discute as implica¢fes das decisGes
comigo.
JI7. A lideranca oferece uma justificativa adequada para as decisdes tomadas sobre meu trabalho.
JI8. Ao tomar decisbes sobre meu trabalho, a lideranca oferece explicagdes que fazem sentido para mim.
JI19. Minha lideranca explica muito claramente qualquer decisdo tomada sobre meu trabalho.
Bloco Il. Satisfagdo no Trabalho
Escala: 1 (Discordo totalmente) a 7 (Concordo totalmente)
ST1. Sente-se reconhecido pelo trabalho que realiza.
ST2. Considera importante o reconhecimento do seu trabalho.
ST3. Sente-se motivado para realizar suas atividades.
ST4. Esta satisfeito com os beneficios fornecidos pela organizagao.
ST5. Esta satisfeito com a comunicagdo entre os membros da organizago.
ST6. Esta satisfeito com o incentivo e educagdo fornecidos pela organizagéo.
ST7. Esta satisfeito com as integracdes entre colaboradores.
ST8. Esta satisfeito com a valorizagdo salarial.
ST9. Esta satisfeito com as oportunidades que a organizagao proporciona.
ST10. Esta satisfeito com as promogdes que a organizagdo proporciona.
ST11. Esta satisfeito com a justica organizacional da organizacao.
ST12. Estéa satisfeito com as rotinas realizadas na organizagéo.
ST13. Esta satisfeito com a sua participacdo na organizagdo.
Bloco I11. Engajamento no Trabalho
Escala: 1 (Nunca) a 7 (Sempre)
Vigor
ET1. No meu trabalho sinto-me cheio de energia.
ET2. Eu posso continuar trabalhando por longos periodos.
ET3. Quando acordo de manha quero ir trabalhar.
ET4. Eu sou muito persistente no meu trabalho.
ET5. Sou forte e vigoroso no meu trabalho.
Dedicacédo
ET6. Meu trabalho é desafiador.
ET7. Meu trabalho me inspira.
ET8. Estou empolgado com meu trabalho.
ET9. Tenho orgulho do trabalho que faco.

Influéncia da percepgéo da justica organizacional no engajamento no trabalho: 104
interveniéncia da satisfacdo no trabalho



ET10. Meu trabalho é cheio de significado e propésito.
Absorcéo

ET11. Quando estou trabalhando esqueco tudo que acontece em meu redor.

ET12. O tempo voa quando estou trabalhando.

ET13. Me empolgo com o meu trabalho.

ET14. Estou imerso no meu trabalho.

ET15. Fico feliz quando sou absorvido no meu trabalho.
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