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RESUMO

A percepgdo da falta de justica pode trazer consequéncias para o ambiente organizacional através
da saide dos colaboradores. Este estudo buscou investigar a existéncia de relagao entre a percepgao
de justica e os niveis de Burnout em colaboradores de uma instituigdo de ensino publico federal, por
meio da escala MBI-GS para mensurar Burnout e a escala de Percepgdo de Justi¢a Organizacional.
Ficou constatada a relagao negativa, moderada e significativa entre os niveis de Burnout e a percepgao
de Justica Organizacional dos colaboradores da instituigdo publica pesquisada. A associagdo entre as
dimensdes de justi¢a organizacional e da sindrome de Burnout comprovam que o ambiente organiza-
cional funciona como um organismo dindmico. Esses resultados implicam em orientagdes académicas
e organizacionais para a busca do diagndstico de disfun¢des laborais e procedimentos organizacionais
e de gestao justos, pois um fator influencia em varias dire¢des em nivel pessoal e organizacional.
Palavras-chave: Justica Organizacional, Burnout, Satde, Gestao de Pessoas, MBI-GS.

1 INTRODUG AO ¢ uma das respostas da psicologia organizacional
para a compreensao desses fatores.

Destaca-se nesse cendrio a compreensdo do
Burnout, reconhecido como um risco ocupacio-
nal, que pode resultar nos sentimentos de exaus-
tdo avassaladora; sentimentos de frustracio, rai-
va e cinismo além de uma sensacédo de ineficacia e
fracasso (Maslach & Goldberg, 1999). De acordo
Ahola et al. (2006) o Burnout tem sido observado
cada vez com mais frequéncia entre os colabora-

Uma inerente necessidade de adaptagéo faz
parte do cotidiano de todas as pessoas. Os desa-
fios constantes podem estimular o crescimento
individual e coletivo e o surgimento de novas
ideias ou simplesmente podem desencadear an-
gustia e mal estar entre os envolvidos nos proces-
sos de mudanga. O estudo do local de trabalho
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dores jovens, mais do que entre aqueles com ida-
de superior a 30 ou 40 anos. Isto foi explicado por
um choque de realidade, dificuldade de socializa-
¢do profissional bem-sucedida, ou um efeito do
trabalhador saudével (fisica e emocionalmente).

Cropanzano, Byrne, Bobocel e Rupp (2001)
afirmam que a sindrome de Burnout pode estar
relacionada a uma diversidade de outros temas
do comportamento organizacional, como saude,
desempenho, comportamentos e atitudes de cida-
dania e a justi¢a organizacional.

Dentre estes temas, a percepgao de justica
influencia na forma como os colaboradores véem
a equidade da remuneracéo, na distribuicdo das
tarefas, na distribuicdo dos recursos, orgamen-
tos, na estruturacao dos processos organizacio-
nais, nas relagdes interpessoais e no tratamento
despendido do superior com seus trabalhado-
res. Essa percepcido pode ser afetada pelo esta-
do emocional e fisico do colaborador, bem como
pode desencadear sentimentos que levam ao es-
tresse psicoldgico.

De acordo com Greenberg (2004) a base para
investigacao dos fatores que compdem a teoria
da justica organizacional emergiu dos estudos do
psicélogo J. Stacy Adams, motivado por estudos
da teoria da desigualdade. Segundo essa teoria as
pessoas devem ser recompensadas na propor¢ao
de suas contribui¢des, sendo assim, colaboradores
que se sentem mal remunerados tendem a respon-
der de forma negativa na organizagao.

Estudos anteriores referentes a relacio en-
tre Burnout e Justica no ambiente organizacio-
nal afirmam a existéncia de uma série de conse-
quéncia ndo desejadas como inerente dos reflexos
do Burnout na percepcao de Justiga e vice versa,
tais como Alcoolismo (Kouvonen et al., 2008);
Exaustdo Emocional (Cole, Bernerth, Walter, &
Holt, 2010); Problemas no sono e Stress Emocio-
nal (Elovainio et al., 2009); Ansiedade (Elovainio,
Kivimaki, Vahtera, Virtanen, & Keltikangas-Jar-
vinen, 2003); Dificuldade de comprometimento
(Deconinck & Stilwell, 2004; Paz-Vega, 2009;
Heponiemi, Kuusio, Sinervo & Elovainio, 2011);
Reducao de produtividade (Paz-Vega, 2009;
Heponiemi et al., 2007; Devonish & Greenidge,
2010; Husted & Folger, 2004); Comportamentos
negativos no ambiente de trabalho (Deconinck &
Stilwell, 2004); Turn Over (Sora, Caballer, Peiro,
Silla & Gracia, 2010; Elovainio et al., 2011; Cole et
al., 2010; Parker & Kohlmeyer, 2005) entre outras
consequéncias que podem influenciar nas metas e
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objetivos organizacionais, bem como em demais
aspectos da vida dos individuos.

Considerando a relevancia e a quantidade de
impactos gerados a partir da identificagdo da sin-
drome de Burnout e de uma percepgao de injusti-
¢a no ambiente organizacional, este estudo buscar
investigar a existéncia de relacdo entre a percep¢ao
de justica e os niveis de Burnout em colaboradores
de uma instituicdo de ensino publico federal, isso
porque muitos estudos ja foram realizados em
ambientes hospitalares e com profissionais vincu-
lados a area da saude, mas pouco desta relagdo foi
estudada para ambientes publicos e educacionais.
A escolha desse ambiente se deu porque o mesmo
inclui intensas mudangas de cunho politico, so-
cial, organizacional e de gestdo, além de intenso e
diverso fluxo de pessoas, o que causa uma série de
transformacdes e incertezas que podem culminar
em mudangas de percepgdo de justica, ou ainda
gerar estresse ou angustia emocional. Para men-
suragdo da Justica foi escolhida a escala de Col-
quitt (2001), e para o Burnout a escala MBI-GS de
Maslach, Schaufeli e Leiter (2001).

A secdo seguinte apresenta o referencial teo-
rico pertinente a discussdo do tema.

2 BURNOUT E JUSTICA ORGANIZA-
CIONAL: CONCEITOS E ESTUDOS
ANTERIORES

Esta secao tem por objetivo elucidar ques-
toes conceituais a respeito do tema e na sequencia
apresentar estudos ja realizados e seus resultados,
com finalidade de fundamentagédo para a discus-
sao de resultados encontrados.

Para compreender a dinamica laboral em
toda a sua complexidade, os estudiosos buscaram
estabelecer relagbes entre o trabalho e outras va-
riaveis que se estendem aos demais aspectos de
relevancia na vida das pessoas e da comunidade,
englobando facetas primordiais da natureza hu-
mana como: ética, valores, atitudes, motivacio,
comprometimento e, ainda, o significado do tra-
balho para os individuos. Nessa perspectiva, os
estudos passaram a investigar questdes sobre a
influéncia reciproca entre o individuo e seu tra-
balho (Meireles, 2006).

O Burnout caracteriza-se por um fendmeno
baseado na realidade das experiéncias das pes-
soas no local de trabalho e deve ser reconhecido
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como um importante problema social, pois este
traz consequéncias sociais, econémicos e cultu-
rais (Maslach & Goldberg, 1999). Maslach (2003)
definiu a sindrome de Burnout como a apresen-
tacdo de sentimentos de esgotamento (exaustao
emocional), cinismo e ineficdcia no trabalho
como uma resposta prolongada a estressores
cronicos emocionais e interpessoais no trabalho
podendo resultar em consequéncias organizacio-
nais. Estas foram aceitas na literatura como as di-
mensdes que melhor representam o Burnout.

Roch e Shanock (2006) afirmam que a per-
cepgdo de justica organizacional esta ligada a
muitas atitudes que sdo importantes para um
ambiente de trabalho saudavel. Diversos estudos
sobre o tema discutem a formagdo de dimensoes
diferentes ao longo de tempo, inicialmente a justi-
¢a distributiva (Greenberg, & Cropanzano 1993),
baseada na teoria de equidade, nas concep¢des de
satisfagdo e recompensas para o trabalho realiza-
do (Deutsch, 1985).

A analise com base em duas dimensdes refe-
re-se ao entendimento de justica distributiva e do
que foi chamado de justi¢a processual (Thibaut &
Walker, 1975). Outros estudiosos utilizaram trés
dimensdes de justica distributiva, processual e
interacional (Bies & Moag, 1986). A ultima, sub-
dividida por outros autores (Colquitt, 2001) em
justica interpessoal e informacional.

Alguns autores (Colquitt, Conlon, Wesson,
Porter, & Ng, 2001; Cohen-Charash & Spector,
2001, Schuster, Dias & Battistella, 2013) afirmam
a partir de levantamentos em diversos estudos
ao longo de 25 anos, que as dimensdes da justica
organizacional (justiga distributiva, processual e
interacional) sio de moderada a altamente rela-
cionadas e contribuem com diversos assuntos do
comportamento organizacional como, por exem-
plo, a satisfacdo no trabalho, satde do trabalha-
dor, o desempenho no trabalho, comportamento
contraproducente, atitudes de cidadania organi-
zacional, medidas de satisfacdo no trabalho, com-
prometimento organizacional e confianga.

Almeida, Silva e Santos (2006) e Lambert et
al. (2010) encontraram correlagdo entre as dimen-
soes da justica organizacional e as dimensdes do
Burnout. O que se confirmou no estudo de Sousa
e Mendonga (2009) com 233 professores universi-
tarios, identificando que quando a justiga organi-
zacional é percebida como baixa as dimensées do
Burnout tendem a serem elevadas, ou seja, quanto
maior a injusti¢a percebida maior o estresse.

M. da S. Schuster, V. da V. Dias, L. F. Battistella
2.1 ESTUDOS ANTERIORES

Elovainio, Kivimaki e Helkama (2001) em
um estudo com 688 funciondrios forneceu provas
de que as percepg¢des da organizacdo contribuem
para a saude do empregado. Os resultados deste es-
tudo forneceram suporte teérico e empirico para a
hipétese de que a avaliacao favoravel justica pro-
cessual pode agir como um mecanismo que prote-
ge os colaboradores contra o desenvolvimento de
sintomas de tensdo, como depressdo e exaustao.

Janssen (2004) examinou como as percep-
¢oes de justica processual e distributiva modera-
ram a relagdo entre o comportamento inovador e
o estresse. Os resultados de sua pesquisa com 118
gerentes de primeira linha demonstraram que o
comportamento inovador foi positivamente rela-
cionado com as reac¢des de estresse, ansiedade e
burnout associados ao trabalho apenas quando os
niveis de justica distributiva e processual baixos.
O que pode ser muito importante ao considerar a
necessidade de inovagdo nas organizagdes atuais
ou em setores como tecnologia de informagao.

Ylipaavalniemi et al. (2005) em um estudo
de 2 anos com 4.815 funcionarios do hospital fin-
landés identificou que a justica processual e jus-
tica relacional baixas foram associados com um
risco maior de depressdo. Este estudo confirma
que o modelo de tensdo no trabalho, o clima da
equipe, e a justica processual refletem diferentes
dimensodes do ambiente psicossocial do trabalho.

Knudsen, Ducharme e Roman (2006) em
um estudo com 817 conselheiros empregados em
uma amostra nacional de 253 comunidades tera-
péuticas (CT), testou a associagdes entre a exaus-
tdo emocional, a intencdo de rotatividade e trés
medidas de cultura organizacional: tomada de
decisdo centralizada, justiga distributiva e justi-
¢a processual. Os resultados comprovaram que a
exaustido emocional era menor onde era percebido
uma justica distributiva maior, a intengao de rota-
tividade foi positivamente associado com tomada
de decisao centralizada e inversamente associado
com as medidas de justi¢a no local de trabalho.

Liljegren e Ekberg (2009) em um estudo com
1010 colaboradores (incluindo doentes e indivi-
duos em licenga) em trés diferentes organizagdes
regionais da Suécia encontraram associagdes en-
tre as escalas de percepcao de justica organizacio-
nal, saide e de burnout de forma estatisticamente
significativa. A justi¢a organizacional alta foi as-
sociada com a saide e um baixo nivel de burnout.
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Andlises de amostras de trés diferentes con-
textos militares revelaram a evidéncia de sinto-
mas depressivos que levam a posteriores percep-
¢des de justica organizacional. Em contraste, os
efeitos opostos de percepg¢des de justica organi-
zacionais sobre sintomas de depressdo nao foram
significativos para qualquer uma das dimensoes

Burnout e Justica Organizaciomzl...

de justica. As descobertas tém amplas implica-
¢Oes para as perspectivas tedricas sobre a saude
psicolédgica e percepgdes de justica organizacio-
nal (Lang, Bliese, Lang, & Adler, 2011).

Um quadro resumo foi elaborado compilan-
do estes estudos e suas contribuigdes:

Quadro 1. Estudos anteriores sobre a relacdo entre a temadtica de Justica Organizacional e Burnout.

Autores

Ano

Resultados

Elovainio et al.

Janssen

Knudsen et al.

Liljegren e Ekberg

Langetal.

Ylipaavalniemi et al.

2001

2004

2005

2006

2009

2011

Os resultados deste estudo forneceram suporte teérico e empirico para a
hipétese de que a avaliagdo favoravel justica processual pode agir como
um mecanismo que protege os colaboradores contra o desenvolvimento
de sintomas de tensdo, como depressio e exaustao.

O comportamento inovador foi positivamente relacionado com as rea-
¢Oes de estresse, ansiedade e burnout associados ao trabalho apenas
quando os niveis de justica distributiva e processual baixos.

A justica processual e justica relacional baixas foram associados com
um risco maior de depressao.

A exaustdo emocional é menor onde é percebida justica distributiva
maior, a intengédo de rotatividade foi positivamente associado com to-
mada de decisio centralizada e inversamente associado com as medidas
de justica no local de trabalho

Associagdo entre percep¢io de justica organizacional, saude e burnout.
A justica organizacional alta foi associada com a satide e um baixo nivel
de burnout.

Sintomas depressivos afetam as percep¢oes de justi¢a organizacional.
Em contraste, os efeitos opostos de percep¢des de justica organizacio-

nais sobre sintomas de depressdo néo foram significativos

Este estudo busca investigar a existéncia de
relagdo entre esses temas em uma instituicao de
ensino publica federal no Brasil, seguindo os pro-
cedimentos descritos na se¢ao seguinte.

3 METODO

Este estudo caracteriza-se como uma pes-
quisa descritiva de natureza quantitativa, aplicada
aos servidores de uma universidade federal de en-
sino do Rio Grande do Sul, a aplicagdo da pesqui-
sa foi aprovada pelo comité de ética da instituigéo.

A populagao deste estudo, definida por Ver-
gara (2000) como um conjunto de elementos que
possuem as caracteristicas objeto de estudo, foram
os servidores do quadro da instituicdo pesquisa-
da, sendo utilizada uma amostra estratificada por
setor. Malhotra (2012) afirma que essa técnica de
amostragem ¢ realizada em duas etapas, dividir a
populagdo em subpopulagdes e escolhe-los de for-
ma aleatoria por setor de trabalho.

Para o calculo do nimero minimo de res-
pondentes foi estabelecido um nivel de confianga

de 95% e erro padrdo de 5%, o tamanho minimo
da amostra obtido foi de 353 questiondrios, sen-
do distribuidos 1020 questionarios nos setores da
institui¢do e recolhidos 511 questionarios, ultra-
passando a amostra minima esperada.

Como instrumentos de pesquisa foram utili-
zados as escalas Maslach Burnout Inventory - Ge-
neral Survey (MBI-GS), que Schaufeli e Greenglass
(2001) definem como um instrumento de mensu-
ra¢ao de Burnout como uma crise na sua relacao
com o trabalho, nio necessariamente como uma
crise em seu relacionamento com as pessoas-
pacientes ou clientes, no trabalho e a escala de
Percepgdo de Justica Organizacional de Colquitt
(2001) para mensurar se os colaboradores perce-
bem os processos de trabalho, o tratamento de
seus supervisores e as informagoes que recebem
para realizar o trabalho como justas.

A MBI-GS é composta de trés dimensoes,
Exaustio Emocional (EE), Cinismo (CI) e Eficacia
no Trabalho (ET) todas as questdes sdo compostas
de uma escala likert que varia de 0 a 6 (Schaufeli &
Greenglass, 2001). A Escala de Percepgao de Jus-
tica Organizacional de Colquitt (2001), composta
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por quatro dimensodes, Justi¢a Distributiva, Justi-
¢a Processual, Justica Interpessoal e Justica Infor-
macional, formada por 15 questdes em formato
Likertde 1 a 5.

Durante a coleta de dados muitos respon-
dentes se recusam a responder determinadas va-
riaveis, por diversas razdes muitas vezes sem ex-
plicacdes, podendo ser por questdes pessoais ou
por sentirem-se desconfortaveis com a pergunta.
Na analise dos dados coletados, nenhuma variavel
apresentou indices maiores que 10% de missing,
ou seja, segundo Malhotra (2012) o limite aceité-
vel para que ndo seja necessario excluir a variavel.

Os missing data apresentaram caracteristi-
cas de perdas aleatorias, sendo assim, foi utiliza-
da a estratégia de substitui¢ao desses dados fal-
tantes pela média da variavel, o qual Hair, Black,
Babin, Anderson e Tatham (2009, p. 68) afirmam
apresentar mais vantagens em relagdo as outras
formas de tratamento dos missing data.

A proxima etapa do tratamento dos dados
foi a analise da normalidade multivariada rea-
lizada por meio do software IBM SPSS AMOS?,
Kline (2011) propde como referencia de analise
da normalidade a simetria e a curtose, onde va-
lores absolutos da simetria < 3 e curtose < 8 nao
apresentardo problema para a analise dos dados.
Na amostra nenhuma variavel apresentou valores
superiores aos indicados.

Apds o tratamento dos dados a fim de al-
cangar os objetivos desse estudo foram realiza-
das analises estatisticas descritivas como média,
desvio-padrao e distribui¢do de frequéncia, para
o perfil da amostra. Posteriormente foi realizada a
analise da confiabilidade das escalas para verificar
o0 grau em que um conjunto de variaveis é consis-
tente no que se pretende medir Hair et al. (2009).

Também foram realizados testes descritivos
para as variaveis e fatores das escalas, a fim de
verificar o enquadramento das mensuragdes do
modelo, analisar o relacionamento e associacdes
entre as escalas e fatores delas, utilizando para
isto a técnica de correlagdo, que Malhotra (2012)
indica como o teste para mensurar esse tipo de
relacionamento.

4 RESULTADOS

A caracterizagao dos respondentes da pes-
quisa indicou predominio do sexo feminino entre
os respondentes, 57,3% (292) do sexo feminino e

M. da S. Schuster, V. da V. Dias, L. F. Battistella

42,7% (218) do sexo masculino. A faixa etdria va-
riou de 21 a 68 anos, com maior concentracao de
pessoas na faixa dos 45 aos 56 anos, com 42,5%
(215), seguido de 25,5% (129) na faixa de 33 a 44
anos indicando a composi¢do da amostra com
pessoas mais experientes.

Referente ao tempo de servico os respon-
dentes possuiam de 1(um) més de servigo até 44
anos, sendo que a maioria possui até 10 anos de
servico na universidade 46,5% (234), a seguido
daqueles com 21 a 30 anos 25,2% (127) de servico.
Dos participantes da pesquisa 508 responderam
a questao referente a exercer alguma funcao de
supervisdo, destes 28,5 % (145) exerce fungdo de
supervisdo e 71,5% (363) nao exercem qualquer
funcio de supervisao.

Apds a analise do perfil dos participantes
procedeu-se a verificacdo das médias e desvio
padréo das varidveis que compoem as escalas de
Burnout e Justica Organizacional visando deter-
minar os niveis de Burnout e percep¢io de Justica
entre os colaboradores.

Para o Burnout as médias foram classifica-
das em nivel intermediario, sendo alguns auto-
res (Mclaurine, 2008). O valor para a dimensao
exaustdo emocional (EE) foi classificado entre
médio e baixo, isso porque, com exce¢do da va-
riavel EE5 (média 1,40) todas as demais apresen-
taram média entre 2,20 e 2,98. No entanto, o des-
vio padrao é 1,85, apontando para pessoas com
altos niveis de exaustdo emocional convivendo
com pessoas com baixissimos niveis ou nenhu-
ma exaustdo emocional. Essa convivéncia no am-
biente organizacional pode acarretar em um au-
mento dos niveis dessa disfun¢ao no longo prazo
em conseqiiéncia da impossibilidade de algumas
pessoas em desempenhar da melhor forma seu
trabalho na instituigéo.

Quanto a dimensio cinismo (CI), duas va-
riaveis apresentaram niveis baixos e duas niveis
moderados (Mclaurine, 2008), no entanto o des-
vio padrao apresentado a mesma andlise reali-
zada para exaustdo emocional. Em relagdo a di-
menséo de eficicia no trabalho (ET), as médias
ficaram em torno de 4,87, e desvio padréo de 1,37,
o que indica niveis médios a altos de eficcia no
trabalho, conforme Tabela 1:
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Tabela 1. Medidas de Estatisticas descritivas para variaveis da escala de Burnout

Variaveis Média  Desvio padrio
Burnout 1,49 0,94
EE1 - Sinto-me, emocionalmente, esgotado com o meu trabalho 2,37 1,76
EE2 - Sinto-me esgotado no final de um dia de trabalho 2,98 1,75
EE3 - Sinto-me cansado quando me levanto pela manha e preciso enca- 2,53 1,83
rar outro dia de trabalho
EE4 - Trabalhar o dia todo é realmente motivo de tensdo para mim 2,20 1,94
EES5 - Sinto-me acabado por causa do meu trabalho 1,40 1,67
EE6 - S6 desejo fazer meu trabalho e nio ser incomodado 2,55 2,12
Exaustdo 2,3 1,49
CI1 - Sou menos interessado no meu trabalho desde que assumi essa 0,80 1,41
. funcdo
§ CI2 - Sou menos entusiasmado com o meu trabalho 1,40 1,68
g CI3 - Sou mais descrente sobre a contribui¢ao de meu trabalho para algo 1,25 1,63
CI4 - Duvido da importancia do meu trabalho 0,71 1,32
Cinismo 1,04 1,28
ET1 - Sinto-me entusiasmado quando realizo algo no meu trabalho 4,69 1,52
ET2 - Realizo muitas coisas valiosas no meu trabalho 4,59 1,50
ET3 - Posso efetivamente solucionar os problemas que surgem no meu 4,82 1,34
trabalho.
ET4 - Sinto que estou dando uma contribuigdo efetiva para essa orga- 4,90 1,48
nizagao.
ET5 - Na minha opinido, sou bom no que fago 5,16 1,13
ET6 - No meu trabalho, me sinto confiante de que sou eficiente e capaz 5,03 1,24
de fazer com que as coisas acontegam.
Eficicia no Trabalho 4,87 1,05

O elevado desvio padrao apresentado pelas
dimensoes de Burnout demonstra a necessidade
do planejamento de agdes preventivas por parte da
institui¢ao, considerando os impactos que a sin-
drome desencadeia no ambiente organizacional.

Com relagéo a percepgio de justica organiza-
cional, as dimensdes de Justica Distributiva (JD),
Processual (JP) e Informacional (JIN) apresenta-
ram médias em niveis moderados e somente a Jus-

tica Interpessoal (JIP) apresentou uma média ele-
vada. Considerando o desvio padrio analisado em
conjunto com as médias é possivel observar que
mesmo com trés dimensdes em nivel moderado
(o que significa que uma boa percepgio de justica
por parte dos respondentes) a andlise do desvio pa-
drao demonstra que ja podem existir pessoas com
niveis muito baixos e muito altos da percepgio de
justica. Conforme é apresentado na Tabela 2:

Tabela 2. Estatisticas descritivas da escala de Justica Organizacional

Variaveis Média Desvio
padrao

Justica Organizacional 3,81 0,61

JP1 - Vocé pode expressar seus pontos de vista e sentimentos sobre as normas e 3,51 1,12

procedimentos que se aplicam em sua instituicao?

JP2 - Vocé tem influéncia nos resultados obtidos por sua instituicdo mediante as 2,83 1,08

normas e procedimentos que ela utiliza?
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JP3 - As normas e procedimentos em seu local de trabalho sdo aplicados de 3,60 0,95
forma consistente?
JP4 - As normas e procedimentos aplicados em sua institui¢do sdo justos? 3,33 0,84
JP5 - As normas e procedimentos aplicados em sua instituicao se baseiam em 3,66 0,84
informagoes corretas?
JP6 - As normas e procedimentos de sua institui¢do permitem que vocé conteste 3,04 1,05
os resultados das decisdes que lhe dizem respeito?
JP7 - As normas e procedimentos que se aplicam em sua instituicdo se funda- 3,79 0,87
mentam em valores éticos e morais?
Justica Processual 3,39 0,69
JD1 - Os resultados alcangados por vocé refletem o real esfor¢o que vocé dedica 3,87 0,79
ao seu trabalho?
~ JD2 - Os resultados que vocé obtém refletem a verdadeira importancia de seu 3,80 0,87
g trabalho?
§ JD3 - Os resultados que vocé obtém refletem a real contribuicao que vocé da a 3,80 0,92
S suainstituicao?
%‘3 JD4 - Os resultados que vocé obtém refletem seu real desempenho? 3,81 0,88
& Justica Distributiva 3,82 0,77
g JIP1 - Trata-lhe de modo cortés? 4,48 0,79
JIP2 - Trata-lhe com dignidade? 4,52 0,79
JIP3 - Trata-lhe com respeito? 4,53 0,84
JIP4 - Trata-lhe com franqueza? 4,31 0,92
Justica Interpessoal 4,51 0,76
JIN1 - Nio faz comentarios inadequados sobre vocé? 3,89 1,41
JIN2 - Explica-lhe com clareza os procedimentos adotados? 4,07 0,99
JIN3 - Fornece-lhe explicagdes razoaveis sobre os procedimentos adotados na 3,91 1,02
instituicao?
JIN4 - Comunica-se com vocé nos momentos oportunos? 4,09 1,00
JIN5 - Dé-lhe a impressdo de que adapta a comunica¢do com seus subordinados 3,88 1,06
de acordo com as necessidades pessoais de cada um?
Justica Informacional 3,98 0,92

Apés analise das médias e desvio padrao
das variaveis foi analisada a confiabilidade das
escalas, visando verificar até que ponto as escalas
realmente mensuram o que propdem (Malhotra,
2012), avaliadas em nivel global, ou seja, a escala
como um todo e por dimensdes.

Para a verificagdo da confiabilidade da esca-
la de Burnout os escores da dimensao de Eficacia
no Trabalho foram invertidos (nessa dimensao
quanto maior o nivel, melhor, enquanto nas ou-
tras dimensdes ocorre o inverso), transformando
os escores de 0 para 6, de 1 para 5 e assim sucessi-
vamente. Esse procedimento foi efetuado porque,
segundo Pestana e Gageiro (2003) correlagdes ne-
gativas violam o modelo de consisténcia interna e
inviabilizam a utilizagao do coeficiente de Alfa de
Cronbach (indicador de confiabilidade).

A escala de Burnout composta de 16 itens
apresentou um Alfa de Cronbach de 0,88, con-
siderando 6timo (Costa, 2011), indicando que
escala é confidvel. Nenhum item foi excluido,
ja que ndo haveria ganho a confiabilidade. Para
a dimensio Exaustdo Emocional o Alfa encon-
trado foi de 0,87, ao excluir a variavel EE6 ficou
0 mesmo passou a ser 0,89, ja para a dimensao
Cinismo, o Alfa foi de 0,87, sem exclusdo de ne-
nhuma varidvel. Por fim, a dimensio Eficicia no
Trabalho apresentou um Alfa de 0,86 para as seis
variaveis; desta forma a confiabilidade geral, bem
como das dimensdes individualmente sio altos,
conferindo assim uma garantia de mensuragdo
confiavel para o estudo.

Para os 20 itens da escala de percepgdo de
Justica Organizacional o Alfa de Cronbach foi
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de 0,92, considerado excelente (Costa, 2011). No
que tange as dimensdes em especifico, a Justica
Processual apresentou um Alfa de 0,84, a Justica
Distributiva de 0,91, a Justica Interpessoal 0,92 e
a Justica Informacional um alfa de 0,83 (apds a
exclusdo da variavel JIF1 o Alfa passou para 0,92).

Com a finalidade de verificar a associacdo
entre as escalas e fatores foi realizado o teste de
correlacao, mensurado pelo coeficiente r de Pear-
son. Segundo Malhotra (2012) esse teste define
a intensidade de associacdo entre duas variaveis
métricas. Dancey e Reidy (2013) explicam que o
coeficiente r de Pearson mostra a magnitude e o
grau de relacionamentos entre as variaveis pes-
quisadas, acrescentando ainda que o propdsito
do teste é descobrir se existe um relacionamento
entre as variaveis. Os autores estabelecem valores
de 0,1 a 0,3 para a relacionamentos fracos, de 0,4
a 0,6 moderado, de 0,7 a 0,9 é forte e 1 é perfeito.
Foram apresentadas a seguir as correlagdes entre
construtos e dimensdes, para tanto foram anali-
sados primeiramente as correlacdes mais fortes
até chegarem as mais fracas.

Dancey e Reidy (2013) afirmam que correla-
¢oes em direcdo negativa acarretam na diminui-
¢do dos valores de um fator com o aumento de
outro, o que foi encontrado para a relacdo entre
Justica Organizacional e Burnout. A relagao entre
eles é mensurada por um coeficiente de correla-
¢do moderado e negativo (-0,53), corroborando
com os achados de Liljegren e Ekberg (2009).

A Justica organizacional apresentou correla-
¢oes moderadas e em sentido negativo com Cinis-
mo (-0,51) e o Burnout relaciona-se de forma ne-
gativa com os fatores de Justiga Processual (-0,45),
Justica distributiva (-0,46), ou seja, a0 aumenta-
rem os niveis da sindrome de Burnout diminuira
o sentimento de justica em relagdo aos processos
executados e para a distribui¢do de recursos.

Estes resultados corroboram com os achados
de Elovainio, Kivimaki, Steen e Vahtera (2004)
que associam a percep¢do injusti¢ca com proble-
mas nos procedimentos de gestao, com falta de

Burnout e Justica Organizaciomzl...

confianca e conflito na interagdo social cotidiana
entre colaboradores e gerentes, ocasionando pro-
blemas de saude nos funcionarios.

A sindrome de Burnout apresentou ainda
uma rela¢do no sentido negativo com as di-
mensdes de Justica Interpessoal (-0,32) e Justica
Informacional (-0,35), da mesma forma que a
Justiga Organizacional com a Exaustao (-0,35), o
que segundo Kouvonen et al. (2008) pode propor-
cionar o aumento de reagdes emocionais negati-
vas ocasionando problemas de saude, isso por-
que quando a Justi¢a organizacional é percebida
como baixa a tensdo ocupacional no ambiente
organizacional toma proporg¢oes elevadas.

A exaustdo, definida por Lewig, Xanthopou-
lou, Bakker, Dollard e Metzer (2007) como a dimi-
nuigao dos recursos emocionais e aparecimento de
fadiga mental, emocional e fisica, apresentou uma
relacdo moderada e positiva (0,57) com o Cinismo
(desenvolvimento de atitudes impessoais, insensi-
veis em relagdo ao trabalho). Esse resultado corro-
bora com os achados de Taris, Le Blanc, Schaufeli
e Schreurs (2005) que afirma que elevados niveis
de exaustao foram associados a elevados niveis de
cinismo no ambiente organizacional.

Quando se relaciona a Exaustdo emocional
com as dimensoes Justica Distributiva, Processual,
Interpessoal, Informacional e Eficacia no Trabalho
encontrou-se relacdo negativa e fraca, porém sig-
nificativa. Para o Cinismo encontrou-se relacdes
negativas e moderadas com a Eficdcia no Traba-
lho (-0,42), Justica Processual (-0,42) e Justica
Distributiva (-0,42), o que segundo Elovainio et
al. (2010) gera comportamentos contraproducen-
tes, impacto na satude e faltas ao trabalho. Isso
porque eventos estressantes podem, em um con-
texto de baixa justica organizacional, exacerbar
dificuldades de relacionamento organizacional.

As dimensdes Justica Interpessoal e Informa-
cional apresentaram correla¢des baixas com Ci-
nismo e Eficacia no Trabalho. Ressalta-se que todas
as correlagdes foram estatisticamente significativas
(sig 0,01), como pode ser verificado na Tabela 3.

Tabela 3. Correlagdes de Burnout e Justi¢a Organizacional

Bur-

nout J.O EE CI ET JP JD JIP JIFF

Correlagdo de Pearson 1 -,527" 782"  ,836" -,6507 -,451" -464" -3217 -,354"

ﬁgﬂ’t Sig. (2 extremidades) 000,000,000 000 ,000 000 000 000
N 415 457 457 457 433 446 449 445
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Correlagdo de Pearson 1
JO ,000
439

Correlagdo de Pearson 1

Sig. (2 extremidades)
N

EE Sig. (2 extremidades)

N

Correlacdo de Pearson
CI Sig. (2 extremidades)
N
Correlagdo de Pearson
ET Sig. (2 extremidades)
N
Correlacio de Pearson
JP Sig. (2 extremidades)
N
Correlacio de Pearson
JD Sig. (2 extremidades)
N
Correla¢io de Pearson
JIP Sig. (2 extremidades)
N
Correlagio de Pearson
JIF Sig. (2 extremidades)

N

-,353"
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-,509"  ,386" ,856" ,6977 ,729"  ,837"
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
447 439 457 457 457 457
5717 - 1217 -,3147 -2477 2627 -,235"
,000 ,009 ,000 ,000 ,000 ,000
476 468 459 474 478 474
1 -,4157  -423" - 4177 361" -,388"
,000 ,000 ,000 ,000 ,000

475 467 483 488 483

1 319" 4457 1557 2027

,000 ,000 ,001 ,000

460 473 478 474

1 4877 4517 554"

,000 ,000 ,000

469 473 473

1 3177 4147

,000 ,000

489 486

1 ,687"

,000

489

1

496

** A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

Estes achados corroboram com Elovainio et
al. (2010) que propdem que procedimentos orga-
nizacionais e de gestao justos, podem amenizar
os efeitos negativos para a satide e de riscos a sau-
de psicossocial fora do trabalho.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Considerando a proposta deste estudo veri-
ficou-se que ha relagdao negativa, moderada e sig-
nificativa (sig 0,000) entre os niveis de Burnout e
a percepgao de Justiga Organizacional dos cola-
boradores da institui¢ao publica pesquisada.

A percepcao baixa de justica organizacional
desencadeia comportamentos contraproducen-
tes, o que pode ser viral no ambiente de trabalho,
ou seja, um pequeno numero de colaboradores
pode influenciar os demais negativamente, ex-
pondo pontos de desacordo nos procedimentos
organizacionais, na forma de compensacao (re-
munerag¢ao) e nos relacionamentos entre colegas
e supervisores.

A relagdo entre a percep¢ao de injustica e a
sindrome de Burnout, faz com que os colaborado-
res sintam cada vez menos vontade de fazer parte
da organizagdo, enclausurando-se como forma
de defesa ou protecao dos gatilhos de tensdo ou
desacordo, sejam fisicos ou emocionais.

No caso da institui¢do estudada e seus cola-
boradores foram encontrados varios indicios im-
portantes, como o fato de que ha uma amplitude
muito grande nos resultados das dimensdes para
Burnout, indicando a necessidade de uma inves-
tigagdo mais profunda das causas da exaustdo e
dos pontos criticos dentro da instituicdo, ja que
podem ocorrer casos de esgotamento critico em
contra partida a niveis minimos. Essa sinalizacao
serve para outras institui¢des com os mesmos
moldes organizacionais, isso porque a sobrecarga
de trabalho e a exaustdo tendem, assim como a
percep¢ao de injustica, a aumentarem gradativa-
mente caso ndo seja gerenciada.

A associagao entre as dimensoes de justica
organizacional e da sindrome de Burnout com-
provam que o ambiente organizacional funciona
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como um organismo dinamico, onde um fator
influencia em varias dire¢des em nivel pessoal e
organizacional. Portanto, a gestdo da organiza-
¢do pode realizar a¢des para promover a melho-
ria da qualidade de vida dos colaboradores repen-
sando programas e modelos de gestdo que atuem
de forma preventiva, sendo capazes de reestrutu-
rar processos, basear a distribui¢do de tarefas em
habilidades, capacidades e cargos equiparados
com as recompensas.

Este estudo contribui para o maior conheci-
mento referente a sindrome de Burnout e das per-
cepgoes de Justica Organizacional no Brasil, onde
o tema ainda é pouco pesquisado empiricamente
e com amostras quantitativas. Os resultados im-
plicam ainda em orientagdes académicas e orga-
nizacionais para a busca de planos de carreira e
gestdo ajustados com politicas de remuneragédo e
diagndstico de disfungdes laborais.

Além disso, a utilizagdo da escala Maslach
Burnout Inventory — General Survey, é inédita, ja
que foram encontrados poucos estudos usando
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ABSTRACT

The perceived lack of justice may have consequences for the organizational environment through the
health of employees. This study aimed to investigate the existence of a relationship between the per-
ception of justice and burnout levels in employees of a federal public educational institution, through
the MBI-GS scale to measure Burnout and the scale of Organizational Justice Perception. Was found
negative, moderate and significant relationship between levels of Burnout and the perception of Orga-
nizational Justice of employees surveyed public institution. The association between the dimensions
of organizational justice and burnout show that the organizational environment acts as a dynamic
organism. These results imply academic and organizational guidelines for the search of a diagnosis of
occupational disorders and organizational procedures and fair management, as a factor influence in
various directions in personal and organizational level.
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