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RESUMO

O impacto das dimensdes de justica organizacional (distributiva, processual, interpessoal e
informacional) no burnout e no comprometimento organizacional foi o objeto de investigacdo da
presente pesquisa, que contou com a participacdao de duzentos e onze trabalhadores que responderam
um questionario socio-demografico, o inventario de burnout de Maslach, a escala de percepgdo de
justica e escalas de comprometimento organizacional. A justica organizacional esteve correlacionada,
positivamente, com o comprometimento e negativamente com o burnout. A andlise de regressdo
multipla confirmou os achados: a interpessoal e a processual explicaram 25,7% da varidncia do
burnout, enquanto as dimensdes distributiva e informacional foram dimensdes significativas para
explicar a variagdo no comprometimento organizacional e afetivo (r2=0,20). Os resultados indicam
que, quando existe a percepcdo de um ambiente de trabalho justo, os individuos tendem a responder
com maior comprometimento e menor burnout, beneficiando igualmente o individuo e a organizagao.
Sdo discutidas as implicagbes praticas e tedricas dos achados, incluindo as interelagdes entre as
variaveis, efeitos moderadores e sugestdes para adequagdes nos processos e praticas organizacionais.

Palavras-chave: burnout, justica organizacional, estresse, comprometimento, qualidade de vida no
trabalho

ABSTRACT

The impact of organizational justice dimensions (distributive, processual, interpersonal e informational)
on burnout and organizational commitment was the purpose of this study. Two hundred eleven
workers have completed a socio demographic survey, the Maslach Burnout Inventory- General Survey,
Colquitt s Justice Perceptions Scale and an Organizational Commitment Scale. Organizational justice
had a positive correlation with organizational commitment and negative and significative correlation
with burnout. Multiple regression analysis corroborate those findings: The interpersonal and processual
justice dimensions were the only significant predictors, answering for 25,7% of burnout variance,
whereas the distributive and informational justice dimensions were significative predictors for
explaining variance of organizational and affective commitment (r2=0,20). The results indicate that
when there is a perception of a fair workplace by individuals they respond with higher commitment and
lower levels of burnout, being a benefit to both the individual and the organization. Theoric and
Managerial implications are discussed, including the interrelation between the variables, moderator
effects and suggestions for improving organizational practices and processes.

Key-words burnout, organizational justice, stress, commitment, work life quality
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1. INTRODUGAO

Os estudos sobre justica organizacional
tém ocupado um espaco cada vez maior nas
pesquisas organizacionais, com estudos sobre
os efeitos nos individuos, nas organizacoes,
nos antecedentes e nas conseqliéncias da
justica e da injustica  organizacional.
Atualmente a justica organizacional é
considerada como um dos fatores preditores da
salde ocupacional, satisfacdo no trabalho e
comprometimento (BROTHERIDGE, 2003).

A justica tem sido uma preocupagao
fundamental dos seres humanos desde a
Antiguidade. Aristoteles apresentou um modelo
de equidade que é bem proximo dos modelos
atuais, Platdo também tratou do assunto
quando escreveu a Republica. Anteriormente a
esses escritores textos datados de épocas
ainda mais remotas apresentam
questionamentos relativos a justica
(Cropanzano, Goldman & Benson III, 2005). O
conceito de justica abrange virtudes como
moralidade, equidade, honestidade e
imparcialidade no tratamento com as pessoas.
Justica é um padrdao moral central pelo qual a
conduta social, as acdes ou praticas e as
instituicbes sdo comparadas e avaliadas
(COHEN, 1986).

Os primeiros estudos sobre justica
organizacional podem ser atribuidos a teoria de
equidade de Adams (1963), que buscava
explicar o complexo processo no qual o
individuo verifica a existéncia da
proporcionalidade entre os resultados ou
recompensas recebidas e o esforgo desprendido
para alcanga-las, utilizando a comparacao de
suas recompensas com de outros individuos
nas mesmas situagbes. O modelo tedrico da
abordagem de justica distributiva  foi
fortemente baseado no conceito de equidade
de Adams. Tal dimensdao de justica
organizacional refere-se ao contelddo das
distribuicoes e a justica dos resultados
alcancados (AUSTIN & WALSTER, 1974).

A reacdo do individuo ao processo
distributivo ndo pode ser compreendida sem a
avaliacdo de todo o contexto em que ocorre a
distribuicdo de recompensas. Para tentar
ampliar a analise, surge entdo a abordagem da
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justica processual, que envolve a percepcgao de
justica no processo através do qual sdo
estabelecidos o0s resultados e recompensas,
como sao feitas as avaliagdes de desempenho,
quais os critérios adotados nas promocdes e
regras utilizadas para definicdo de aumentos,
orgcamentos, beneficios, promogdes, demissbes
de empregados, entre outras decisoes.

Se os procedimentos e regras que
levam a uma distribuicdo de recompensas
forem considerados como legitimos e justos e
os individuos puderem opinar e expressar suas
opinides sobre os critérios de distribuicdo,
podem até aceitar bem alguns resultados
desfavoraveis, por conhecerem melhor os
critérios e entdo atribuirem a si mesmos uma
maior responsabilidade pelo resultado
desfavoravel (THIBAUT & WALKER 1975). A
distribuicdo de recompensas nem sempre é tdo
relevante quanto 0s processos ou
procedimentos através dos quais elas sdo
liberadas, e a contextualizacdo € um fator que
sempre deve ser considerado, especialmente
para determinar a reagdo do individuo a um
resultado desfavoravel (LIND, KANFER &
EARLEY, 1990).

A abordagem da justica interacional
surge para enriquecer a analise da justiga
organizacional, pois, além da legitimidade de
regras e procedimentos para alcangar os
resultados, os fatores sociais passam a receber
destaque especial (COLQUITT, CONLON,
WESSON, PORTER E NG, 2001). A dimensao de
justica interacional tem como foco o aspecto
interpessoal das praticas organizacionais; mais
especificamente o tratamento interpessoal e a
comunicagdo entre a chefia e os subordinados
(COHEN-CHARASH & SPECTOR, 2001).

Alguns autores desdobram a justica
interacional em justica interpessoal e justica
informacional (COLQUITT, CONLON, WESSON,
PORTER & NG, 2001). A interpessoal esta
relacionada a sensibilidade social,ou seja, em
que medida o gestor adota um tratamento
educado, honesto e de respeito em relacdo as
pessoas afetadas pelos procedimentos e
decisdes distributivas, a importancia dessa
dimensdo tende a ser maior quando os
resultados sao desfavoraveis e um
comportamento humano do gestor pode ser um
atenuador ou um estimulante da reagdo
negativa do individuo. A dimensdo de justica
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informacional refere-se ao fornecimento de
informagdes e explicagdes de maneira franca,
considerada sincera, acerca dos procedimentos,
regras e decisGes tomadas (REGO, 2001).

No estudo aqui descrito, foi adotada a
perspectiva de quatro dimensdes da justica
organizacional proposta por Greenberg (1993):
justica distributiva, processual, interpessoal e
informacional. Tomou-se tal decisao com base
em estudos prévios que indicam que esse
modelo de quatro dimensdes ajustou-se
melhor aos dados, em algumas categorias
profissionais brasileiras e portuguesas, do que
o modelo em que as facetas interpessoal e
informacional aparecem congregadas num
Unico fator interacional (REGO, 2001; ASSMAR
et al., 2002). A escolha da abordagem teodrica
foi posteriormente confirmada pela analise
fatorial dos dados do presente estudo, que
também apresentou estrutura tetradimensional
confirmando a dimensionalidade tedrica com
quatro dimensoes.

A literatura, a experiéncia profissional e
até mesmo o senso comum parecem indicar
que a justica em suas diferentes dimensses é
essencial para a existéncia de um ambiente
produtivo e saudavel nas organizacdes, mas
ndo é o que ocorre com a esperada. Em um
estudo sobre justica em diferentes situacdes de
convivio social, o ambiente de trabalho foi um
dos locais que apresentou um maior numero de
eventos de injustica (MIKULA, 1986).

Tais injusticas presentes no local de
trabalho afetam, de maneira negativa, o
comportamento dos funcionarios, podendo
diminuir a satisfacdo e o desempenho, e
fomentar sentimentos negativos em relagcdo a
empresa, afetando, muitas das vezes, a propria
salde do individuo, podendo prejudicar o
rendimento de toda a organizacdo, pois ele
tende a responder negativamente com atos
retaliatérios ou adoecimento (COHEN-
CHARASH & SPECTOR, 2001).

De maneira analoga, ha evidéncia de
que a percepcao de um ambiente
organizacional justo promove atitudes
positivas. Os empregados que se percebem
tratados com justica pelos gestores e pela
propria organizacdo tendem a acatar as
decisdes da geréncia, apresentar
comprometimento socialmente favoravel e

evitar comportamentos anti-sociais, além de
apresentarem maior comprometimento,
qualidade no trabalho, satisfacdo profissional,
salide, bem-estar e harmonia (TEPPER, 2001;
SKARLICKI & FOLGER, 1997).

Os trabalhadores tém estado sob
pressdao intensa e crescente, devido a varios
fatores como as mudangas na natureza do
trabalho, que os expdéem a uma maior
incerteza acerca do vinculo empregaticio, e
coloca maiores exigéncias em termos de
produtividade e flexibilidade.

Nesse contexto, os trabalhadores
véem-se continuamente forcados a produzir
mais em menos tempo, pois exige-se maior
produtividade, rapidez, perfeicdo sem, muitas
vezes, todo o suporte organizacional que
deveria existir.

As  consequéncias negativas  do
estresse ndo se restringem a salde dos
trabalhadores, envolvem também uma queda
no seu comprometimento, podendo levar a
decréscimo do desempenho da organizacdo
como um todo.

As relagbes entre as percepcdes de
injustica organizacional e o estresse
ocupacional merecem ser mais exploradas,
uma vez que 0s conceitos e processos de
estresse e justica sdao similares. De fato,
injusticas distributivas tais como aumentos nao
equitativos de salario, distribuicOes injustas de
tarefas e responsabilidades sdao eventos que
tendem a ser apreendidos ou percebidos como
estressores (eventos que deflagram o
estresse), segundo o modelo psicoldgico de
estresse  de Lazarus e  colaboradores
(LAZARUS, 1966; LAZARUS, & LAUNIER,
1978).

O estresse ocupacional tem causado
varios problemas para os trabalhadores e
também para as empresas em geral. Em
diversos estudos, o estresse relacionou-se com
a incidéncia de doencga coronariana, acidentes,
absenteismo, baixa produtividade e certas
formas de cancer (DANNA & GRIFFIN, 1999).

Quando o individuo é exposto a
situaclOes estressantes recorrentes, como, por
exemplo, injusticas organizacionais, pode
desenvolver a sindrome do burnout, que pode
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ser definida como uma resposta ao estresse
ocupacional cronico, que se caracteriza quando
o individuo tem uma percepcdo de fracasso
profissional, especialmente relacionado quando
se compara com as pessoas com as quais o
individuo trabalha, um sentimento de estar
emocionalmente esgotado e também a
presenca de atitudes negativas em relagdo as
pessoas com quem trabalha. Inicialmente,
quando o conceito de burnout foi apresentado
por Maslach e Leiter, tais sintomas foram
agrupados em trés dimensdes: i) exaustdo
emocional, ii) despersonalizacao e iii) queda de
realizacdo no trabalho (MASLACH & LEITER,
1981; MONTEIRO DA SILVA & SOUZA, 2002).

A exaustdo emocional envolve um
sentimento de desgaste e falta de recursos
emocionais, enquanto a exaustdo fisica implica
o esgotamento fisico do individuo e o
aparecimento de doengas. A exaustdo
emocional que se apresenta como um sentido
geral de fadiga e frustragdo, que as pessoas
experimentam quando 0S Seus recursos
emocionais se esgotaram, parece estar
bastante préxima do conceito de estresse.
Diferentemente, a despersonalizacdo é um
construto raramente encontrado na literatura
sobre o estresse (COX, KUK & LEITER, 1993).
A despersonalizacdao refere-se a uma resposta
de insensibilidade e excessivo desligamento do
profissional em relacdo as pessoas que
recebem o seu atendimento. A terceira
dimensdo do burnout, baixa realizacdo no
trabalho, implica um declinio dos bons
resultados e competéncia e o aumento do
desempenho  insatisfatéorio no  exercicio
profissional.

No entanto, estudos mais recentes
conduzidos com profissionais que nao
prestavam assisténcia a outras pessoas
indicaram que a sindrome pode se manifestar
em individuos sem necessariamente existir o
contato ou assisténcia a outras pessoas
(Maslach, Jackson & Leiter 1996). Para tais
individuos, foram definidas as seguintes
dimensoes: ineficacia profissional, esgotamento
e cinismo, que apresentam algumas diferengas
conceituais.

A ineficacia profissional é uma
dimensdo similar a falta de realizagdo no
trabalho; porém, a primeira reconhece tanto
aspectos sociais como nao sociais no trabalho.
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A ineficacia profissional estéd mais relacionada a
falta de expectativas de éxito em sua atividade
e o0 convencimento de uma incapacidade para
realizar algo.

A dimensdo esgotamento envolve a
fadiga fisica ou emocional, que, de maneira
diversa ao esgotamento emocional, ndo é
resultante somente do relacionamento com
outras pessoas. O cinismo é uma dimensdo que
reflete indiferenga ou atitude de distanciamento
do individuo em relacdo ao trabalho, isto é,
desinteresse no trabalho e na profissdo, perda
do significado do trabalho e uma grande duavida
sobre a importancia e a contribuicdo do
trabalho para os resultados organizacionais.
Enquanto a despersonalizagdao consiste num
distanciamento em relacdo as pessoas que
recebem assisténcia ou ajuda, o cinismo
consiste em distanciar-se do trabalho e ter
menor comprometimento organizacional (GIL -
MONTE, 2005).

O comprometimento organizacional
pode ser entendido como um vinculo
psicolégico do empregado com a sua
organizacdo, que o mantém ligado a
organizacao por motivos diversos (ALLEN &
MEYER, 1996). Atualmente, 0
comprometimento organizacional é considerado
um conceito multidimensional. Muitos estudos
tém indicado as seguintes dimensdes:
comprometimento afetivo (CA),
comprometimento calculativo (CC) e o
comprometimento normativo ou moral (CN)
(ALLEN & MEYER, 1990; REILLY & ORSAK,
1991; ALLEN & MEYER, 1996). As trés
dimensGes tém implicacdes diretas para a
permanéncia na organizagdo, todavia diferem
bastante em termos conceituais.

O CA diz respeito a identificagdo, ao
envolvimento e a ligacdo emocional com a
organizagao. Os empregados com elevado CA
permanecem na organizagdo por desejo, pois
se identificam com ela, aceitam e, muitas
vezes, compartilham os seus valores e
objetivos, dispondo-se a atingi-los. O CC esta
relacionado aos custos excessivos associados
em deixar a organizagao, ou seja, os individuos
que estdo comprometidos de maneira
calculativa permanecem por conveniéncia, pois
relutam em perder os investimentos que
acumularam na organizagao e que,
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provavelmente, ndo conseguirdo 0S mesmos
beneficios em outro emprego.

Por outro lado, a dimensdao normativa
de comprometimento esta baseada num senso
de dever ou obrigacdo, na qual o individuo
perceba que deve recompensar a empresa com
sua permanéncia, pois sair da organizacdo
seria um ato de deslealdade. Essa posicao pode
ser uma resposta a pressao dos demais
membros da organizacdo para que nao se
“abandone” a organizacao.

O comprometimento afetivo esta
normalmente associado a experiéncias
positivas no exercicio da fungdo, envolvendo
um trabalho agradavel e resultados pessoais
favoraveis. O CA apresentou a maior correlagdo
inversa entre a intengdo de se desligar da

organizagao (r= -0,64), enquanto a
correlacdao do desejo de sair da organizagao
com o CC foi menor (r = -0,15). Tais dados

indicam que o CA é um melhor preditor da
intencdo de ndo se desligar de uma
organizacgao do que o CC (WASTI, 2002).

O presente estudo teve como objetivos
principais investigar o impacto das quatro
dimensodes de justica organizacional
(distributiva,  processual, interpessoal e
informacional) nos sentimentos de ineficacia
profissional, esgotamento e cinismo, que sao
as dimensoes do burnout, e no
comprometimento afetivo, normativo e
calculativo em empregados de industrias
metalurgicas do sul do Estado do Rio de
Janeiro.

2. METODOLOGIA

2.1 PROCEDIMENTOS

Inicialmente, foram contatadas varias
empresas industriais da regido sul-fluminense e
pedida permissdao para aplicagado dos
instrumentos para seus funcionarios. A fase
posterior de coleta foi executada com o apoio
do Sindicato dos Metallrgicos da Regido Sul-
Fluminense, que auxiliam na aplicagdo dos
instrumentos em funcionarios das empresas de
sua base. Também foram aplicados
questionarios em estabelecimento de ensino
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técnico-profissionalizante e de nivel superior da
regido.

Apés o consentimento livre e
informado, em que o anonimato e o sigilo
foram garantidos, cada um dos participantes
respondeu a um  questionario  socio-
demogréfico, a escalas de burnout:
esgotamento, ineficacia profissional e cinismo,
a escala de percepgdes de justica e a escala de
comprometimento organizacional.

2.2 PARTICIPANTES

Participaram do estudo 211
trabalhadores. Dessa amostra todos
trabalhavam em empresas metallrgicas do sul
fluminense (Volta Redonda, Barra Mansa e
Resende), assim distribuidos nos setores de
Producdo e Armazenagem (42,9%), Servigos e
Suporte (30,8%), Controle e Planejamento
(10,9%) e Administracdo e Geréncia (10,5%) e
Outros (4,8%). A maioria era de casados
(58,3%) sendo 32,2 % de solteiros. Com
relacdo ao género, 185 (87,7%) eram homens
e 26 (12,30%) mulheres. A idade variou de 18
a 58 anos, com média (£ desvio padrdao) de
34,93 anos * 9,32. O numero médio de horas
de trabalho por semana foi 42,45h £ 4,96
sendo que 57,3 % dos funcionarios
trabalhavam em regime de turno. O tempo de
trabalho na mesma fungdo foi em média 7,5
anos = 7,15. Os que tém nivel médio de
escolaridade compunham a maioria (46 %),
seguida por individuos com o nivel superior
incompleto (22,3 %).

Embora exista uma aparente
disparidade na amostra entre a quantidade de
homens e mulheres, as proporgbes estdo
dentro dos valores esperados para os dois
géneros nesse setor, que é predominantemente
masculino. Foi realizada uma consulta ao site
de uma empresa de grande porte da regido que
atua nesse setor, ela listou 629 mulheres
(8,87%), no seu quadro de funcionarios (CSN,
2004), apoiando esta suposicdao de maioria
masculina na composicao da forga de trabalho.

Foi entdo realizado um teste nao
paramétrico para comparar a proporgdo de
homens e mulheres da amostra com a
proporcao teorica da populacdo. Os dados
indicam que ndo podemos rejeitar a hipotese
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nula de que a proporcdo € a mesma para 0s
dois géneros (Qui-quadrado = 2,84; p=0.092).
No entanto € importante notar que uma
participagdo maior de mulheres na amostra
seria Uutil para que se pudessem testar
diferengas entre reagdes ou comportamento
entre os géneros, que ndo foram possiveis pelo
tamanho reduzido deste grupo na amostra.

A distribuicdo da idade dos individuos
da amostra foi comparada com o da empresa
consultada. Com base nos dados sobre a
distribuicdo etaria dos funcionarios retirados do
relatério da empresa (CSN, 2004) a freqliéncia
distribuida nas faixas etarias da amostra nao
apresentou diferenca significativamente da
distribuicdo de freqliéncias  tedrica(Qui-
Quadrado=9,4; p=0,052). Essa
correspondéncia entre proporgdes da amostra e
da populacgdo para estas e outras variaveis dao
indicios de uma boa representatividade e
adequacdo da amostra em relagdo a populacéo
do estudo.

2.3 INSTRUMENTOS

2.3.1 ESCALA DE PERCEPCOES DE JUSTICA

Foi utilizada a escala de percepgdes de

justica de Colquitt (2001), tipo Likert,
composta de vinte itens seguidos de uma
escala de seis pontos (oscilando de “nunca” a
“sempre”). Nessa escala os itens estao
distribuidos pelos quatro componentes do
modelo de justica proposto por Colquitt: justica
distributiva; justica processual, justica
interpessoal e justica informacional.
O instrumento ja foi validado pelo autor em
amostras norte americanas de estudantes e
trabalhadores. No Brasil, Assmar, Ferreira,
Souto, Souza, Mac-Cord e Borges (2002)
realizaram um estudo para examinar a validade
de construto. Eles verificaram, através de
analises fatoriais exploratérias, que os itens da
escala reproduziram a estrutura fatorial
prevista pela teoria, com indices de
consisténcia interna variando entre 0,82 e
0,89. A dimensdo distributiva envolve quatro
itens, a processual sete, a interpessoal quatro
e a informacional cinco itens.
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Foi realizada uma analise fatorial exploratéria
para verificar a dimensionalidade da escala de
justica organizacional. Primeiramente foi
testada a adequagdo de amostra para se
realizar a andlise fatorial (KMO = 0,910), teste
de Esfericidade de Bartlett's (p<0,001),
indicando que os dados sdo apropriados para o
uso da analise fatorial. O método de rotacdo
Varimax foi utilizado, identificando quatro
dimensbGes ou fatores que responderam por
69,7% da variancia de todos os itens,
suportando o uso da abordagem tedrica tetra
dimensional de justica adotada no estudo.

O escore total da escala Vvaria
potencialmente de vinte a cento e vinte, sendo
que um maior escore indica uma maior
percepcdo de justica. Esta escala ja foi utilizada
pelos autores em outros trabalhos,
apresentando indices satisfatorios de
consisténcia interna (MONTEIRO DA SILVA,
2004). Com base nos dados do presente
estudo, os indices de consisténcia interna (alfas
de Cronbach) para as dimensdes da justica
distributiva, processual, interpessoal e
informacional foram: 0,865; 0,909; 0,870 e
0,903 respectivamente.

2.3.2. INVENTARIO DE BURNOUT DE
MASLACH (MASLACH BURNOUT INVENTORY-

MBI)

O burnout foi medido, utilizando a
escala de burnout de Maslach - General
Survey, composto de 16 itens, desenvolvida
por Maslach, Jackson e Leiter (1996). O
instrumento avalia o burnout de profissionais,
independentemente de eles exercerem
atividades que envolvessem a interagdo com
outras pessoas. O inventario cobre trés
dimensdes (esgotamento, ineficacia profissional
e cinismo) acima conceituadas. Caso o
individuo apresentasse o sintoma em questdo,
um ponto da escala era selecionado para
indicar a freqiéncia do sintoma. Cada item é
seguido de uma escala de sete pontos,
variando de zero (nunca) a seis (todos os dias).

O escore total é obtido a partir do
somatorio dos pontos em cada item, podendo
variar de zero a 96. Escores totais mais altos
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indicam maiores niveis de burnout, em todas
as dimensdes medidas. Foi realizado um teste
de consistencia interna da escala e os dados do
presente estudo indicaram um coeficiente de
consisténcia interna (alfa de Cronbach) de
0,775 (ineficacia), 0,862 (esgotamento) . A
dimensdo cinismo apresentou um coeficiente
de 0,740.

2.3.3 [ESCALA DE COMPROMETIMENTO

ORGANIZACIONAL

A escala de comprometimento utilizada
mede as trés dimensdes do comprometimento
organizacional: o comprometimento afetivo, a
calculativo e o normativo. O comprometimento
organizacional foi medido por meio de escala
da Allen e Meyer (1990), que se compoe de 18
itens, cada um deles seguido de uma escala
com seis pontos, variando de “discordo
totalmente” a “concordo totalmente”. O escore
total pode variar potencialmente de 6 a 36.
Essa escala ja foi validada em amostras
americanas (Allen & Meyer, 1996) e numa
brasileira (Assmar, Ferreira Souto, Braga,
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Rocha & Lamastra, 2002). A escala foi também
previamente testada pelos autores do presente
estudo somente em sua dimensdao de
comprometimento afetivo e apresentou um
coeficiente de consisténcia interna (alfa de
Cronbach) de 0,86 (Monteiro da Silva &
Almeida, 2004).

Para o presente estudo, os coeficientes
de consisténcia interna obtidos foram de 0,722
para o comprometimento normativo, 0,626
para o comprometimento calculativo, e a sub
escala de comprometimento afetivo apresentou
um alfa de Cronbach de 0,662.

3.1 ESTATISTICA DESCRITIVA

Os dados descritivos das variaveis de
justica organizacional (distributiva, processual,
informacional, interpessoal), os de burnout,
nas dimensoes ineficacia profissional,
esgotamento e as cinismo e das escalas de
comprometimento afetivo, normativo e
calculativo estdo expostos na tabela 1.

Tahela 1 - Minimos, Maximos, Média e Deswio Padrio

Minime | Maxime | Meédia DFP

Justiga Processual ! 4 23.99 827
Jusfiga Disfribufive 4 24 17,93 351
Justica Interpessoal 4 24 16,43 5,27
Justica Informacional 3 30 20,36 6,57
Ineficicia Profissional 33 Q.23 T.32
Esgotamenio 30 16,77 792

Cinismo Organizacional 24 8.00 6,47
Comprometimenio Afetivo 36 2303 f,36
Comprome timento Normativo 36 12 28 7.05
Comprometimento Calculativo 36 21,75 6,37
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de justica, as dimensbes de burnout e de
comprometimento organizacional. Os
resultados das analises de correlagdo entre

Foram executadas analises de justica organizacional e burnout estdo
correlacdo de Pearson entre as dimensdes apresentado na tabela 2.
Tahela 2 - Correlagiies entre dimensities de Justiga Organizacional e de Byrnout
Ineficacia Esgotamento Cinismeo
Profissional Organizacional
Pearson (f)
Tustica Processual 2240 =310 A0
Sig. (2-caudas) 0o oo -0o0
Justica Distrib utiva Pearson(n) - A3I0FR) - 2260%%) L1409
Sig, (2-caudas) 00 01 040
Justica Ivtexrp essoal Prarsons) - 3RO L3330 - 2040
Sig (2-caudas) Joan Joan .0ao
Justica Pearson (¥
Informn-fional ® -840 ~2E70) ~243(")
Sig, (2-candas) 000 oo .00
## Correlacdo € significativa ao nivel 0.01 (hi caudal)
* Correlagdo ¢ significativa ao ndvel 0.05 (hi candal)
Todas as dimensbes de justica se 0 comprometimento em suas diferentes
correlacionaram com o burnout, nas suas trés dimensdes. As correlagdes entre cada

dimensbes variando de -0,142 a -
0,432(p=0,000). Posteriormente foram
executadas analises de correlacdo de Pearson
entre as dimens0Oes de justica organizacional e

dimensdo de justica e o comprometimento
afetivo, calculativo e normativo e os niveis de
significancia estdo expostos na tabela 3:

Tabela 3 - Correlaciio entre as dimensdes de justica & comprometimento organizacional

Dime nsies de Comprome time nio

MNormative | Calculative Afetivo

Justica Processual Featzon (¥ 2T J63 SEATH)
Sig (2-caudag) oo 365 J0aon

Justica Distrihutiva Pearson (1) 20AEH 2447 3040+
Sig (2-caudag) oo Jaon Rului]

Justica Interpessoal FPeatzon (¥ a8 S S0TR*)
dig. (2-caudas) Jla L4 J0n

Justica Informacional FPeatrzon (¥ 251 J96 SRR
wig. (d-caudas) aon 163 oo

*# Correlagdo é significativa ao nivel 0.01 (hi candal)
* Cotrelagio é significativa ao nivel 0.05 (hi-caudal).

De maneira geral, as dimensdes de
justica estiveram diretamente associadas com
o comprometimento, mas de forma mais
pronunciada com o CA. O CC apresentou

correlagdo significativa apenas com a justica
distributiva (p<0.001), tal resultado apresenta
interessantes implicagdes tedricas que serdo
discutidas posteriormente.
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Para facilitar a analise e obtermos uma
medida Unica dos construtos, as variaveis de
justica organizacional em suas dimensdes
distributiva,  processual, informacional e
interpessoal foram agregadas em uma uUnica
variavel medindo o construto de justica, assim
como nas outras varidveis estudadas de
comprometimento (englobando o]
comprometimento calculativo, normativo e
afetivo) e de burnout (esgotamento, ineficacia
e cinismo). A analise de correlacdo entre estas
varidveis aponta uma relacdo inversa e
significativa entre a justica organizacional e o
burnout (r=-0,32; p<0.001) e uma correlagcao
positiva entre o comprometimento e a justica
organizacional (r=0,40; p<0.001).

Todas as dimensdes de justica
estiveram significativamente relacionadas com
o burnout e o comprometimento organizacional
como variaveis agregadas, variando entre r = -
0,46 a r= - 0,37 para as correlagbes com o
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burnout e correlagdes variando de 0,42 a 0,23
para a correlagdo com o comprometimento,
com destaque para o relacionamento da justica
interpessoal com o burnout (r = -0,46) e a
distributiva com o] comprometimento
organizacional (r = 0,42).

3.3 REGRESSOES MULTIPLAS

Foram feitas também andlises de
regressdo linear multipla para que fosse
possivel verificar as relagbes da justica
organizacional (nas suas quatro dimensdes)
com o burnout. Foi utilizado o método stepwise
para a inclusdo e exclusao de varidveis no
modelo. Os indices de ajuste dos modelos
gerados estdo presentes na tabela 4.

Tahela 4 - Modelos de regressfo linesr para o byrmoyf wtilizando az dimensBes

de justiga como varidveis preditoras

Erro
R padrio de Estatisticas
R R Ajustade | estimativa de Mudanga
Modelo Mudanca | Audanca
R aig. F
1 0,459 | 0,210 0,207 14,03 0,210 0,000
2 0,507 | 0,257 0,250 13,64 0,047 0,000

Modelo 1 =Preditores, (Constarde), Tustica [nferpessoal,
Mlodelo 2 - Preditores, (Constarde), Tustica Interpessoal, Justiga Processual.

Os dois modelos gerados pelo método
stepwise foram significativos (F = 55,158;
p<0,000) e (F=35,628; p<0,00)
respectivamente, apresentando como
preditoras as dimensdes de justica interpessoal
e processual. Além disso, os coeficientes de
regressao foram negativos nos dois modelos.
No primeiro modelo, o coeficiente nao
padronizado de regressdao para a justica
interpessoal foi de - 1,375; e no ,segundo
modelo, os coeficientes foram de -1,008 e -
0,472 para as dimensdes interpessoal e
processual, respectivamente, indicando um

relacionamento inverso entre as variaveis, ou
seja, 0s maiores niveis percebidos de justica
interpessoal e processual diminuiram
significativamente o nivel de burnout.

No modelo de regressdao multipla, que
apresentou o burnout em sua dimensdao de
eficacia profissional como varidvel dependente,
obtivemos como varidveis com poder preditor
significativo a justica interpessoal (p= 0,000) e
a justica distributiva (p= 0,050). Ambos os
modelos foram significativos (p = 0,000). Os
resultados estdo expostos na tabela 5.
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Tahela 5 - Modelos de regressio linear para o Syrnowf — eficdcia profissional

utilizando as dimensfes de justiga como varidveis preditoras

Erro
R padrio de Estatisticas
R B Ajustado | estimativa de Mudanga
Modelo Mudanca B?| Mudanca
aig. F
1 0,432 | 0,187 0,183 6,62 0,187 0,000
2 0,485 | 0,236 0,228 f,43 0,049 0,000

Modelo 1 —Preditores, (Constante), Justiga Distributiva.
Modelo 2 - Preditores, (Constante), Justiga Distributiva, Justiga [nterpessoal

O modelo foi significativo e a justica
distributiva apresentou a maior participacao no
modelo com B = -0,432 (p<0,001) e a
interpessoal apresentou B = -0,246
(p<0,001)., novamente, indicando que a maior
percepcao de justica distributiva e processual
tende a diminuir os sentimentos de ineficacia
profissional, medidos por esta variavel.

Para o modelo de regressao multipla
em que a dimensdo de cinismo organizacional
foi a varidvel dependente, as variaveis
preditoras foram a justica processual (B=-
0,165) e a justica interpessoal (B=-0,234). De
modo pratico, sugere que uma maior
participagdo no processo de decisdo e criagao
de regras, associada a um tratamento
respeitoso tende a melhorar um quadro de
insatisfagdo, desinteresse e distanciamento em

relacdo ao trabalho. E preciso notar, no
entanto, que embora significativo, o poder
explicativo deste modelo foi modesto (r2 =
0,12; p=0,000).

Os preditores para o0 esgotamento
foram a dimensao interpessoal (B=-0,350),
seguida da justica processual (B=-0,190), com
um modelo explicando aproximadamente 14%
da variacao no esgotamento.

As relagbes da justica organizacional
com o comprometimento organizacional
também foram verificadas por modelos de
regressao multipla que tiveram como variaveis
independentes as quatro dimensdes de justica
organizacional, os dados de ajuste e
estatisticas do modelo se encontram na tabela
6.

Tahela 6 - Modelos de regressio linesr para o comprometimento organizacional

Erro
R padriio de Estatisticas
R R Ajustado | estimativa de Mudanga
Modelo Mudanca B2) Mudanca
wig. F
1 0,422 0,178 0,174 13,24 0178 aaa
2 0,445 | 0,198 0,190 13,11 0,020 aaa

Modelo 1 — Preditores, (Constante), Justiga Distributiva
Modelo 2 - Preditores, (Constante), Justica Distribtiva , Justica Inform acional

As dimensOes de justica distributiva e
informacional foram as melhores preditoras do
comprometimento organizacional, respondendo
por, aproximadamente, 20% da variagdo no
comprometimento dos individuos. A justica
distributiva apresentou maior coeficiente na
regressao (B = 0,896; p<0,001) e menor
importancia na justica informacional (B=0,365;
p=0,023), indicando um papel dominante da

justica distributiva para o comprometimento.Os
coeficientes positivos de ambos os modelos
gerados pelo método stepwise sugerem que
uma maior percepcdo de justica distributiva e
informacional estd relacionada a maiores
indices de comprometimento por parte dos
funcionarios.
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A dimensao afetiva do
comprometimento apresentou 0s mesmos
preditores que o] comprometimento

organizacional, e um poder explicativo muito
proximo r2=0, 206, contudo houve um
equilibrio maior entre os coeficientes dos
preditores nesta equagdao. Embora a justica
distributiva continue com o maior coeficiente
na regressao (B = 0,305; p<0,001), neste
modelo a justica informacional tem agora papel
tdo forte quanto a justica distributiva
(B=0,251; p<0,001).

4. DiscussAo E CONCLUSAO

Os dados do estudo indicaram um
relacionamento significativo e inverso entre as
dimensdes de justica organizacional e de
burnout, e um relacionamento positivo da
justica com o] comprometimento
organizacional. Isso pode ser verificado tanto
pelas analises de correlagdo de Pearson, como
pelas analises de regressdo multipla em que os
coeficientes de regressdo das dimensdes de
justica organizacional para o burnout sao
negativos e positivos para o comprometimento.
De modo mais, pratico significa que os
individuos que sdo tratados de maneira justa, e
recebem recompensas proporcionais ao seu
esforgo e trabalho conhecem e consideram as
regras estabelecidas como justas, e recebem
as informacgGes necessarias para o atendimento
das metas. Indica também que ele apresenta
menores indices de burnout e maior
comprometimento organizacional.

Tais relagbes estdo de acordo com a
literatura disponivel. Esses resultados tém
implicagcBes praticas e tedricas, sendo Uteis
para o0 meio académico na forma de
confirmacdo de teoria, mas também para as
organizagoes, seus gerentes, diretores e os
gestores dos mais variados departamentos,
enfim todos que sdo responsaveis por distribuir
recompensas de qualquer natureza, nao
somente monetdrias. As recompensas de que
tratamos podem ser prémios, bolsas,
promogoes, recursos organizacionais ou
qualquer recurso ou bem que seja desejavel e
nao abundante, gerando uma competicdo por
€SSes recursos.

O comprometimento organizacional e o
burnout estdo intimamente relacionados ao
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comportamento do individuo na empresa, ao
seu rendimento, a sua salude mental e fisica, a
satisfacdao no trabalho e, conseqgiientemente,
ao seu bem estar e a sua permanéncia na
organizacdao. Ou seja, sdao de substancial
importéncia para a organizagdo, devendo ser
objeto de atencdo para as praticas em relagdo
a distribuicdo das recompensas. Portanto,
manter um ambiente justo nas organizacdes
deve ser uma prioridade, é uma atitude
esperada por todos, pois todos esperam ser
tratados com justica e transparéncia, embora
nem sempre seja o0 que se verifiqgue nas
organizacoes (Mikula, 1986).

Para que se tenha um ambiente justo
nao sao necessarios programas que envolvam
altos custos para a empresa. Basta
,Simplesmente, alinhar as praticas
organizacionais a principios éticos e justos em
todos 0s niveis organizacionais e,
principalmente, comunicar, a todos de maneira
eficiente, e transparente. Uma énfase neste
ponto é muito importante, principalmente
porque as dimensdes que apresentaram as
maiores correlagdes com o burnout foram a
justica interpessoal, a processual e a
informacional, que ,em principio, ndo envolvem
nenhuma modificacdo no conteddo das
recompensas em si.

Em uma organizagdao onde os esforgos
sdo recompensados de acordo com o mérito
(ndo com regras subjetivas, que visem a
prejudicar alguns e beneficiar outros através de
critérios discutiveis), todos tendem a se
esforgar mais por acreditar que seus esforgos
serdo realmente recompensados de acordo com
o empenho. Quando isso ndo ocorre, individuos
podem ter menor comprometimento afetivo e
desenvolver um quadro de cinismo
organizacional, passando a somente fazer seu
trabalho sem querer ser incomodado e ir
embora para casa, perdendo o interesse no
trabalho e o significado do que faz naquela
organizagao.

A importancia da justica de processo
na definicdo dessas regras é crucial, além
disso, onde as pessoas se tratam com respeito
e cordialidade é bem mais provavel que exista
uma local de trabalho mais produtivo e
saudavel e que as pessoas se comprometam
mais com a organizacdao. O comprometimento
organizacional esteve correlacionado com a
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justica organizacional de maneira direta (r=
0,403) e significativa (p=0.000).Esses
resultados confirmam o  relacionamento
previsto e, como implicacdo pratica, mostra
que um ambiente justo também melhora o
comprometimento geral dos empregados. Os
modelos de regressdo encontrados corroboram
os achados e destacam as dimensdes de justica
distributiva e informacional como as mais
importantes para o] comprometimento
organizacional.

Quanto a dimensdo afetiva do
comprometimento, tida como a mais produtiva
e que apresenta melhores resultados tanto
para a empresa quanto para o trabalhador,
(ALLEN & MEYER, 1996) apresentou
correlagdes positivas e significativas com todas
as dimensdes de justica, sugerindo que a
justica  organizacional, em todas suas
dimensbes, €& importante para um maior
comprometimento organizacional,
especialmente o afetivo. Dessa maneira, para
um maior comprometimento do pessoal,
nenhum aspecto da justica organizacional pode
ser negligenciado. O modelo de regressao
multipla encontrado apresentou r2 = 0,206, ou
seja, a justica organizacional, mais
especificamente em suas dimensdes
distributiva e informacional, conseguiu explicar
20,60 % da variagdo no comprometimento
afetivo.

As dimensoes da justica se
relacionaram com as dimensdes do burnout e o
comprometimento organizacional de uma
maneira diversa. Cada dimensdo de justiga tem
um papel diverso que necessita ser bem
compreendido, sendo questionada a natureza
ou causas desses relacionamentos.

As dimensdes interpessoal e processual
se relacionaram de forma inversa e significativa
com o burnout, indicando a importancia em se
manter um tratamento educado, respeitoso e
cortez para com os empregados. Quando o
relacionamento entre chefia e o trabalhador
nao apresenta cordialidade, respeito e
civilidade, o nivel de burnout dos empregados
tende a ser maior.

Da mesma maneira € importante, que
as regras e procedimentos sejam considerados
justos, aplicados consistentemente e, se
possivel, que o0s empregados tenham

participagdo na definicdo desses procedimentos
para aumentar ainda mais a justica desses
métodos e a implementagdo de procedimento
gue possam ser aceitdveis e de melhor
qualidade, pois serdo definidos de maneira
mais democratica.

A justica distributiva apresentou um
papel predominante na predicdo da ineficacia
profissional, seguida da justica interpessoal.
Novamente, o individuo pode perceber que
suas recompensas recebidas na organizagao
decorrem em fungdo de sua eficacia
profissional. O recebimento de recompensas é
um dos indicadores mais fortes e faceis de
serem percebidos pelos individuos do que
outros indicadores de natureza mais subjetiva.
Quando o trabalhador acredita que ndo esta
recebendo essas recompensas de maneira
justa, pode acreditar que o trabalho ndo é
valorizado, que ndo é bom no que faz, e se
interessar e entusiasmar cada vez menos com
sua profissdo e sua fungdo. Dessa maneira,
configurando um provavel quadro de burnout
na sua dimensdo de ineficacia profissional
(MASLACH, JACKSON E LEITER 1996).

Os efeitos moderadores entre as
dimensOes de justica e os outros construtos
tém implicagbes académicas e praticas. Os
efeitos moderadores entre as dimensdes de
justica organizacional, comprometimento e
burnout indicam que ndo ha justica adequada
no caso de individuo ser muito bem tratado por
seus superiores se, no entanto, a organizagao
nao os recompensa de maneira justa, nao
estabelece regras claras, objetivas e precisas,
ou, ainda, nao informa os empregados sobre o
mecanismo de distribuicdo de recompensas de
maneira igualitéaria. Todo o esforgo para
melhorar o relacionamento pode ser em vao e
nao causar nenhuma melhora no
comprometimento ou nos indices de burnout,
ou ainda piorar esses quadros no caso dos
empregados sentirem que estdo sendo
manipulados pelos superiores na empresa. O
caso inverso também deve ser evitado, ou
seja, a empresa tem um programa de
remuneragdo excepcional e justo, mas que ndo
considera a parte de relacionamento e
tratamento dos individuos, o que leva a um
péssimo clima de trabalho. Ambos extremos
sdao prejudiciais tanto para a empresa quanto
para os funcionarios e podem minar qualquer
esforco em aumentar um aspecto de justica
sem considerar os outros. Deve-se considerar
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ndo s6 a recompensa, mas também o contexto
em que ela ocorre, e o relacionamento entre os
atores envolvidos nesse processo, Nhao
utilizando uma abordagem instrumental para
alcancar melhores resultados, mas uma
realmente preocupada com estes processos
cruciais.

Algumas limitacdes do estudo merecem ser
discutidas, por exemplo, o numero de
individuos respondentes da pesquisa foi
relativamente pequeno. Embora a amostra seja
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contextos, para que os resultados possam ser
generalizados para uma populacdao maior, de
maneira mais confidvel. Os efeitos de
moderagdo entre as varidveis estudadas, as
relacbes com percepcdo de saude e a pratica
de atividades para alivio do estresse sdo
relacdes promissoras a serem estudadas para
gue se possa entender melhor este fenémeno.

Finalmente, recomenda-se que outros
métodos de pesquisa, inclusive qualitativos,

sejam explorados, haja vista existir uma
caréncia de producdo académica utilizando
abordagens metodoldgicas variadas,
especificamente na area de justica
organizacional e burnout. A utilizacdo de outras

estatisticamente apropriada para os testes e
procedimentos executados, proximos estudos
devem ser replicados em uma variedade maior
de empresas, pertencentes a diferentes setores
de atividade, com individuos que ocupem niveis . LAt i
hierdrquicos mais variados, outras regides do formas de pesquisa, incluindo metodologias
pais, entre outras amostras diferentes, para mistas, ~ pode representar avangos
que possam ser feitas comparacdes entre as con5|d_erave|s para esta importante area de
reacbes a justica organizacional em diferentes pesquisa organizacional.
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