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Resumo

Muitas sdo as inquietacfes observadas no ambiente organizacional em relacdo as justicas e
injusticas, e sobre como essas questdes podem impactar no comportamento humano
influenciando no desenvolvimento de estresse no ambiente de trabalho. Nesse contexto, o
presente estudo objetiva compreender os efeitos da justica organizacional e do clima ético no
ambiente de trabalho e sua relacdo com o estresse, considerando-se a percep¢do dos
funcionérios dos escritdrios de contabilidade localizados no municipio de Irati - Parana. Para
tanto, os dados foram coletados mediante a aplicacdo de questionario aos funcionarios de 22
escritérios de contabilidade. Para o tratamento dos dados, utilizou-se de estatistica descritiva,
analise de correlacdo e regressdo linear maultipla. Os resultados obtidos indicam que as
variaveis justica distributiva, justica processual e clima ético se correlacionaram entre si de
modo significativo. Foi possivel observar também que os funcionarios ndo concordam e nem
discordam com o estresse procedente das atividades do trabalho e que os mesmos concordam
parcialmente que existe um bom clima ético e uma boa estrutura organizacional, entendida
pelas dimensbes de justica distributiva e processual em suas empresas.
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Justica organizacional e clima ético: percepcéo dos efeitos no estresse relacionado com o trabalho

Abstract

There are many concerns observed in the organizational environment in relation to justices
and injustices, and how these issues can impact on human behavior influencing the
development of stress in the workplace. In this context, this study aims to understand the
effects of organizational justice and ethical climate in the workplace and its relationship with
stress, considering the perception of employees of accounting firms in the municipality of Irati
- Parana. Thus, the data was collected by applying a questionnaire to employees of 22
accounting firms and their treatment, we used descriptive statistics, correlation analysis and
multiple linear regression. The results indicated that the variables distributive justice,
procedural justice and ethical climate correlated with each other significantly. It was also
observed by the findings that employees do not agree nor disagree with the coming stress of
labor activities and that they partially agree that there is a good ethical climate and a good
organizational structure, understood by distributive justice and procedural dimensions in
their companies.

Keywords: Distributive Justice; Procedural justice; Ethical climate; Stress.

1 Introdugéo

No ambito da Psicologia Social, muitas sdo as pesquisas que se preocupam com a
questdo acerca da justica organizacional. Nestas, percebe-se as inquietagdes decorrentes do
que € justo ou injusto, no qual declara¢des como “a vida ndo € justa” ou “como resolver um
problema de forma justa” sdo constantemente discutidas.

Neste entendimento Assmar, Ferreira e Souto (2005) em seu estudo, argumentaram
uma série de questionamentos muito frequentes, dentre os quais, destacam-se: (i) o fato das
pessoas se preocuparem com questdes relacionadas a justica, como o julgamento em relacéo
ao que é justo pode moldar o comportamento, (ii) os critérios utilizados para avaliacdo de
situacbes como justas ou injustas, e (iii) acGes diante de acontecimentos considerados
injustos. Em comprovacdo a algumas dessas discussdes, outros trabalhos podem ser
enfatizados, como por exemplo, Colquitt et al. (2001) ao evidenciar que percepcdes de justica
podem impactar comportamentos e atitudes dos individuos, tal como a satisfacgdo com o
trabalho.

Nesta perspectiva, muitos estudos tém relacionado a justi¢a organizacional ao trabalho
e a satisfacdo organizacional (JOHNSON; SELENTA; LORD, 2006; REZAIEAN et al.,
2010), o comportamento de cidadania organizacional (REZAIEAN et al., 2010), o
comprometimento organizacional (JOHNSON; SELENTA; LORD, 2006; REZAIEAN et al.,
2010), a confianga (JOHNSON; LORD, 2010), o comportamento de trabalhos
contraproducentes (JOHNSON; LORD, 2010), e as relagdes lider-membro (JOHNSON;
SELENTA; LORD, 2006).

Desta forma, ao se analisar questdes relacionadas & justica em ambito organizacional,
por vezes, percebe-se que aquelas distribui¢bes entendidas como injustas quanto a resultados
e procedimentos, podem ser causadoras de situacOes de estresse para o0s funcionérios,
provocando assim efeitos negativos entre estes e as relagdes de trabalho (SERT et al., 2014).
Ademais, o0 estresse pode se tornar um fator de ameaca a satde dos funcionarios, impactando
0 desempenho de suas tarefas (SADIR; LIPP, 2009), causando diversos resultados
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indesejaveis que comprometem até mesmo o desempenho econémico da organizagao,
conforme sustentado na pesquisa de Sert et al. (2014).

Face ao contexto apresentado, o presente estudo objetiva compreender os efeitos da
justica organizacional em suas dimens@es distributiva e processual, do clima ético no
ambiente de trabalho e sua relacdo com o estresse, considerando-se a percep¢do dos
funcionarios dos escritdrios de contabilidade localizados no municipio de Irati-Parand. Nesta
perspectiva, apresenta-se a seguinte questdo norteadora: Quais o0s efeitos da justica
distributiva, processual e clima ético no estresse relacionado ao trabalho de profissionais
contabeis? Assim, esta investigacdo buscar fornecer evidéncias acerca da justica distributiva,
processual e clima ético, relacionados ao estresse no ambiente organizacional sob a percepcdo
dos funcionérios dos escritdrios de contabilidade.

Dentre as motivagOes para a realizacdo desta pesquisa, estad 0 argumento retratado por
Sert et al. (2014) de que, os estudos que associam clima ético com o estresse relacionado ao
trabalho sdo limitados, ja que muitos se preocupam somente em demonstrar que a ética possuli
um importante papel da questdo da percepcdo do estresse. Isto posto, a relevancia deste estudo
esta em contribuir para o avanco deste campo de pesquisa, em especial sob a perspectiva dos
profissionais das atividades contabeis.

O presente trabalho esta estruturado em 5 se¢des, incluindo esta primeira. A segunda
compreende o referencial tedrico, seguido pela terceira se¢do que reporta-se aos aspectos
metodoldgicos. A quarta secao refere-se a analise dos dados e discussdo dos achados. E, por
fim, a ultima secdo é destinada as consideracdes finais.

2 Referencial Teorico

2.1 Justica Organizacional

Desde 1961 tém-se estudado o conceito de justica ou equidade na éarea do
comportamento organizacional, sustentando-se que quando duas pessoas estdo em relacdo de
troca, é justo que elas sejam recompensadas em conformidade com seus custos e
investimentos (KWON et al, 2008). Isto posto, cada vez mais sdo realizadas pesquisas que
abordam questBes acerca da justica organizacional no ambiente de trabalho (MOORMAN,
1991).

Para Moorman (1991), o termo justica organizacional é usado, principalmente, em
investigaces do dominio do comportamento organizacional preocupando-se com as maneiras
pelas quais os funcionarios percebem equidade de tratamento no local de trabalho, e como
isso pode influenciar em aspectos organizacionais como atitudes de trabalho, satisfacéo,
resultados e percepcao dos supervisores em relacdo ao trabalhador. Em linhas gerais, pode-se
dizer que a justica organizacional preocupa-se em determinar se os funcionarios foram
tratados de forma justa em seus postos de trabalho e como isso pode impactar outras variaveis
relacionadas ao mesmo (MOORMAN, 1991).

Complementando o exposto, Colquitt et al. (2006) define que a justica organizacional
é a construgdo que explica a experiéncia individual em uma organizagdo, entendida em termos
de equidade com base em fatores situacionais e pessoais, que possuem consequéncias
evidentes na questdo do comportamento dos funcionarios. Estudos mais recentes evidenciam
que a justica organizacional pode ser considerada como um dos elementos basicos
relacionadas a estrutura social e psicoldgica de uma organizacdo (AL RAWASHDEH, 2013).

A justica organizacional pode ser entendida com base em trés dimensdes, cada uma
com antecedentes e consequéncias distintas: justica distributiva, justica processual e justica
interacional (CHOU et al., 2013). Assim sendo, evidencia-se no Quadro 1 uma breve sintese
de cada uma dessas dimensdes no que concerne a descri¢do conceitual, defini¢ao e foco.

Quadro 1 - Sintese conceitual das dimens6es da Justica Organizacional
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Dimenséo Descrigdo conceitual Defini¢do Foco

Avalia o tratamento justo através da proporgdo entre
Distributiva | seus esforcos e os resultados distribuidos e pela | A justica finalistica Resultados
comparagdo dessa relacdo com 0s seus pares.

Avalia o tratamento justo considerando o processo de
elaboracdo de critérios de avaliacdo, de reconhecimento | A justica dos meios Processos
e de distribuicdo de resultados.

Processual ou
procedimental

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

Interacional A justica do dialogo | Comunicacdo

Fonte: Ribeiro e Bastos (2010)

A primeira dimensdo apresentada é a justica distributiva que possui sua origem na
Teoria da Troca Social (BLAU, 1964; ADAMS, 1965) e enfatiza o papel da equidade por
meio de um processo justo de troca, onde os envolvidos recebem resultados proporcionais em
relacdo a suas contribuicBes. Blodgett, Hille e Tax (1997) argumentam que a justica
distributiva refere-se aquela percebida do resultado tangivel proveniente de uma disputa,
negociagdo ou decisdo envolvendo duas ou mais partes. Desta forma, nesse momento cabe
entdo considerar que as distribuicdes sdo justas na medida em que os funcionarios percebem
as suas recompensas proporcionais com base de suas contribuicdes (AMBROSE; ARNAUD,
2005; DUSTERHOFF; CUNNINGHAM; MACGREGOR, 2014).

A segunda dimensdo, a justica processual, € definida por Folger e Konovsky (1989)
como o desenvolvimento e aplicacdo de regras equitativas para alocar recursos e a equidade
percebida dos mecanismos utilizados para se chegar a essas decisdes. Desta forma,
procedimentos justos permitem que as partes focais fornecam elementos para as decisdes
(GOODWIN; ROSS, 1992). Entretanto, ha resultados que mesmo percebidos como sendo
justos, os caminhos utilizados para se chegar aos mesmos podem ser considerados injustos.
Deste modo, a justica processual avalia a medida que o sistema determinante dos resultados
de trabalho é preciso, consistente, corrigivel, imparcial e representativo, baseando-se em
padrdes éticos e abertos a entrada do empregado em vigor (GREENBERG, 1982).

No estudo de Chou et al. (2013), quando em uma disputa, o controle e tempo sobre a
apresentacdo de argumentos e casos, podem ser vistos como exemplos de justica processual,
uma vez que permite aos disputantes ter voz em resposta as desigualdades, cabendo nesses
casos, a observancia e cumprimento de normas éticas e morais, na representacdo das partes
interessadas, aumentando a percepc¢ao de justica e buscando sempre a equidade para todos 0s
envolvidos.

Ao contrastar a justica processual e a distributiva, observa-se que ambas sdo distintas,
mas de igual importancia para os individuos, que percebem que 0s processos para alcancar
equidade sdo tdo importantes quanto o resultado distributivo (GREENBERG, 1982). Assim,
ao observarem a relacdo entre a justica processual e a distributiva, Lind e Tyler (1988)
evidenciaram que a primeira contribui mais para a satisfacdo profissional do que segunda,
sendo considerada por McFarlin e Sweeney (1992), como mais importante para a avaliacao de
desempenho dos funcionarios. Lind e Tyler (1988) argumentam ainda que as empresas que
ignoram as preocupacgdes da justica processual possivelmente podem apresentar atitudes
organizacionais negativas, como pior desempenho pessoal, insatisfagdo com os resultados de
decisbes e descumprimento de regras e procedimentos.

No que tange a terceira dimensdo da justica organizacional, definida como a justica
interacional, Greenberg (1993) enfatiza que ela reflete a qualidade da interacdo com 0s
gestores, considerando aspectos como o fato do gestor agir de forma digna e respeitosa ou
ainda oferecer justificativas aos individuos que sdo afetados por suas decisdes. Tal dimenséo
se relaciona de modo positivo com comportamentos de cidadania no contexto organizacional,
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da mesma forma que a distributiva e processual, de forma indireta (KARRIKER;
WILLIAMS, 2009).

A justica interacional esta segregada em duas facetas, a interpessoal e a informacional
(REGO, 2002). A respeito da dimensdo interpessoal, Rego (2002) retrata como sendo aquela
que esta preocupada com o processo de comunicacdo entre a fonte e os beneficiarios da
justica, enfatizando a importdncia da educagdo, honestidade e respeito. De modo
complementar, Erdogan (2002) advoga que a mesma ocupa-se com a equidade de tratamento
interpessoal recebida durante a execucdo de um procedimento, enfatizando ainda a
importancia da veracidade, honestidade, sensibilidade e respeito. Destarte, considera-se que a
justica interpessoal relaciona-se com o lado humano dos procedimentos organizacionais, isto
é, a forma como a gestdo ou tomadores de decisdo tratam os individuos afetados por suas
atitudes.

No tocante a justica informacional, Rego (2002) descreve-a como aquela centrada no
grau o qual as informacOes sdo fornecidas pelos superiores e como eles justificam o modo
pelo qual suas decisdes afetam as pessoas, ou seja, refere-se ao fornecimento de informacgoes
e explicagdes em relacdo as decisdes que sdo tomadas. A mesma possui sua relevancia quando
observado 0 processo de avaliacdo em comparacdo a0 que as pessoas esperam de seus
supervisores e gestores, pretendendo ainda que sejam prestadas explicagdes claras, l6gicas e
verdadeiras sobre as decisGes, principalmente quando estdo envolvidos resultados
desfavoraveis ou de risco (GREENBERG, 1993). Assim, a percepcéo da justica informacional
ndo se refere apenas ao fato de que as informacdes sejam repassadas, mas ainda pelas
explicacdes e feedbacks continuos fornecidos durante todo o periodo de avaliacéo.

Neste estudo enfatiza-se em especial, os efeitos das dimensdes da justica distributiva e
da justica processual no estresse dos individuos relacionado ao trabalho. Acerca disso, varias
pesquisas tém constatado que, a justica organizacional € um dos fatores que contribuem para o
estresse no trabalho, em decorréncia de altos niveis de tensdo, podendo causar reacdes fisicas
e psicoldgicas (ELOVAINIO; KIVIMAKI; VAHTERA, 2002; OMAR, 2006); que a justica
processual possui forte relacdo com as reacbes de estresse (ELOVAINIO; KIVIMAKI;
HELKAMA, 2001); e que a justica distributiva € um grande estressor quando funcionarios
acreditam que a injustica é causada por procedimentos desleais (GREENBERG; 1993). No
geral, véarios trabalhos evidenciam que as justicas distributiva e processual tém efeitos
importantes sobre a psicologia dos funcionarios.

2.2 Clima ético e estresse relacionado com o trabalho

O clima ético de uma organizacao refere-se a percep¢do do que € ou nao eticamente
correto em relagcdo ao comportamento e como as questdes de ética devem ser tratadas dentro
da organizacéo. Assim sendo, Shafer (2009) declara que o clima ético pode ser visto como um
componente da cultura organizacional geral.

Para facilitar a compreensdo, Victor e Cullen (1987) propuseram uma tipologia
conceitual dos tipos de clima baseando-se em duas dimensd@es: (i) critérios éticos utilizados na
tomada de decisdo, considerando fatores como egoismo e benevoléncia e, (ii) o I6cus de
analise individual, local e cosmopolita. No nivel individual, o clima ético organizacional é
suportado por uma fonte dos padrées normativos sobre raciocinio ético. Em contrapartida, o
nivel local é pautado por normas organizacionais que favorecem grupos de referéncia dentro
da propria organizacdo. Por fim, o clima cosmopolita é sustentado por normas que beneficiam
fontes externas de raciocinio ético.

Na concepcgdo apresentada por Sert et al. (2014) as organizacdes impdem seus
padr@es, valores e desenvolvem as diretrizes para os dilemas éticos que enfrentam, e por sua
vez, o clima ético é o que molda a tomada de decisdo do individuo, seu comportamento e suas
percepgdes quanto ao que € certo ou errado.

Revista Capital Cientifico — Eletronica (RCCe) — ISSN 2177-4153 — Vol. 14 n.3 — Julho/Setembro 2016.
Recebido em 06/01/2016 — Revisado em 02/06/2016 - Aprovado em 07/06/2016 — Publicado em 30/09/2016.




Justica organizacional e clima ético: percepcéo dos efeitos no estresse relacionado com o trabalho

Como em muitas profissdes, a contdbil possui um codigo de ética que evidencia
aspectos que devem ser observados no exercicio profissional. Além do que € estabelecido
pelas normas internas de uma organizacao, cabe ao profissional contabil, objeto do presente
estudo, assim como a qualquer outro profissional, respeitar 0 que € expresso pelo codigo de
ética competente. No Brasil, no caso do profissional contabil, cabe a observacéo da Resolucao
CFC n° 803/96, que apresenta diversas questdes para orientacdo quanto a forma de conducédo
das atividades profissionais.

Nesta perspectiva, na linha de estudos sobre o clima ético organizacional, alguns
trabalhos tém sido realizados abordando, dentre outros pontos, como o mesmo influencia
significativamente o comportamento ético dos funcionarios (DESHPANDE; GEORGE;
JOSEPH, 2000). Deste modo, mencionadas as consideracfes acerca do comportamento ético
no ambiente organizacional, pode-se perceber que muitas podem ser as causas que afetam o
comportamento ético dentro de uma empresa. Assim sendo, e considerando os desafios
enfrentados pelos funcionarios diante da questdo relacionada a ética, o nivel de estresse pode
ser aumentado.

Na mesma linha, outros estudos também buscaram observar a relacdo entre o clima
ético e o estresse no trabalho. Dentre os observados, destaca-se o trabalho de Jaramillo, Mulki
e Boles (2013) que, mesmo ndo encontrando a influéncia direta do clima ético sobre o fator
estresse no mercado de trabalho, conseguiram evidenciar que 0 mesmo impacta de modo
positivo e significativo na questdo da plenitude, levando a diminuicdo do estresse. Outro
trabalho, considerado um dos seminais é o de Parker e DeCotiis (1983), que descreve o
estresse relacionado ao trabalho concatenado & consciéncia de um determinado individuo ou
ao sentimento de disfuncdo pessoal como resultado de condicdes percebidas ou de
acontecimentos no ambiente de trabalho.

Em ambito organizacional, o estresse pode estar associado aos fatores do trabalho que
excedem a capacidade dos individuos ou ainda as respostas fisioldgicas, psicologicas e
comportamentais dos individuos aos estressores. Diante deste fato, a grande preocupacdo é
identificar os estressores, que sdo aqueles eventos que provocam respostas indicativas de
estresse que interferem no bem-estar e desempenho. Nesta linha, Sadir e Lipp (2009)
constataram que algumas das principais fontes de estresse sao (i) o excesso de atividades, (ii)
a falta de planejamento e, (iii) os conflitos de interesses e valores.

Ainda nesta perspectiva, ressalta-se que Cooper e Marshall (1976) declararam existir
cinco fontes de estresse relacionado com o trabalho. O primeiro apresentado é aquele
intrinseco ao trabalho, que inclui fatores como as mas condi¢es fisicas e trabalhos sobre
pressbes de sobrecarga ou tempo. Em seguida, é destacado o papel desempenhado pela
organizacdo, que inclui a ambiguidade e conflito de papéis. O terceiro aspecto considerado
séo aqueles concernentes ao desenvolvimento da carreira, considerando a falta de seguranca
no trabalho e os referentes a promocgdes. Em quarto, os autores citam a questdo das relagdes
de trabalho, considerando aquelas julgadas como mas com o chefe ou colegas e, por Gltimo, a
guestdo da estrutura e clima organizacional, na qual sdo incluidos fatores relacionados ao
envolvimento em tomada de decisdes e politicas organizacionais.

2.3 Modelo e Hipoteses da Pesquisa

Sert et al. (2014) buscaram investigar a relacdo entre a justica organizacional
compreendida nas dimensdes distributiva e processual, como também o clima ético
relacionados com o estresse no trabalho. Em seus achados apontam que existe uma relacéo
negativa entre a justica distributiva, a processual e o clima ético com o estresse relacionado ao
trabalho. Com isso, os autores puderam inferir que o desenvolvimento do clima ético e da
justica organizacional dentro das organizacgdes ajuda a diminuir o estresse dos empregados.
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Sert et al. (2014) elaboraram as seguintes hipoteses que também serdo adaptadas para
este estudo:

H1: A justica distributiva influencia negativamente o estresse relacionado ao trabalho.

H2: A justica processual influencia negativamente o estresse relacionado ao trabalho.

H3: Clima ético influencia negativamente o estresse relacionado ao trabalho.

Na Figura 1 estdo diagramados o desenho e as Hipoteses de Pesquisa enunciadas:

Figura 1: Desenho e Hipdteses da Pesquisa
Fonte: Adaptado de Sert et al. (2014)

Em linhas gerais, fundamentado em Sert et al. (2014), a expectativa é que as hipdteses
de pesquisa - enquanto respostas tentativas - corroborem a influéncia da justica distributiva,
da justica processual, e do clima ético no estresse dos individuos relacionado ao trabalho.

3 Procedimentos Metodoldgicos

Esta pesquisa segue o critério de Gil (2002), que propde a classificacdo das
investigacbes com base em seus objetivos gerais e a partir dos procedimentos técnicos
utilizados. Deste modo, a mesma classifica-se em relagdo aos objetivos como descritiva por
analisar o efeito das variaveis: (i) justica distributiva, (ii) justica processual e (iii) clima ético
no (iv) estresse relacionado ao trabalho. Em relacdo a abordagem, é classificada como
guantitativa e quanto aos procedimentos caracteriza-se como levantamento ou survey.

O campo de estudo compreendeu todos os escritérios de contabilidade com mais de 3
funcionarios situados na cidade de Irati-PR, constituindo o universo de pesquisa com 22
escritorios participantes. Optou-se por estas empresas, por condi¢des de conveniéncia e
acessibilidade, e também por ser uma area na qual ha a necessidade de cumprimento de datas
e prazos mais rigidos, o que influencia na satisfacdo e estresse dos funcionarios face ao seu
trabalho.

Para a aplicacdo do instrumento de pesquisa, identificaram-se aqueles profissionais
gue exerciam suas atividades nos escritérios ha pelo menos um ano, buscando garantir a
familiaridade com a organizacéo e que ao final, compreendeu 82 respondentes.

3.1 Instrumento da pesquisa e coleta de dados

Para a realizagdo da coleta de dados utilizou-se de um questionario traduzido e
adaptado da pesquisa de Sert et al. (2014). O mesmo constituiu-se de 20 assertivas
mensuradas em escala tipo Likert de 5 pontos ancoradas em 1 discordo totalmente a 5
concordo totalmente; acerca da percepcdo de justica distributiva, justica processual, clima
ético, e estresse relacionado ao trabalho. Ressalta-se que Sert et al. (2014) adotaram para as
dimensGes de justica organizacional a escala de Niehoff e Moorman (1993), para o clima ético
organizacional a escala de Schwepker et al. (2001), e para o estresse relacionado ao trabalho a
escala de Keller (1984).
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Salienta-se que antes do questionario ser efetivamente aplicado, 0 mesmo foi
submetido a dois pré-testes. O primeiro foi realizado com 4 alunos de um curso de Pos-
graduacdo em Contabilidade de uma Universidade Federal, que possuem experiéncia em
escritorios contabeis, e 0 segundo observou as opinides de 4 profissionais atuantes de um
escritério de uma cidade vizinha a Irati. Ambos os pré-testes foram realizados na primeira
quinzena do més de dezembro de 2014, e tiveram como escopo de ajustar discrepancias de
traducéo e evitar possiveis distor¢es de entendimento por parte dos respondentes. Durante a
aplicacdo dos mesmos, foi identificada a necessidade de algumas adaptacOes as quais foram
elaboradas.

Posteriormente a corregdo das deficiéncias, o instrumento de pesquisa foi entregue
pessoalmente aos respondentes por uma das autoras no decorrer do més de janeiro de 2015.
Os dados coletados foram codificados e tabulados no Microsoft Excel 2007, e utilizou-se do
software Statistical Package for the Social Science (SPSS) versdo 20 para o tratamento dos
mesmos.

Para a analise, realizou-se a codificacdo das respostas, tabulacdo dos dados, calculos e
interpretacdes. Destaca-se que o processo de selecdo de uma técnica apropriada a pesquisa
inicia-se com o entendimento das diferencas das classificacGes das técnicas de dependéncia e
de interdependéncia, conforme mencionado por Hair Jr. et al. (2005). Assim, utilizou-se de
estatistica descritiva inferencial, por meio de correlacdo e regressao linear multipla.

4 Descricdo e analise dos resultados

4.1 Perfil dos Respondentes

Na Tabela 1 sdo apresentados os dados demogréaficos dos respondentes, categorizados
por (i) idade, (ii) escolaridade, (iii) area de formagcdo, (iv) funcdo e (v) tempo no cargo.

Tabela 1 — Dados dos Respondentes

Dados Demograficos Masculino % Feminino % Total %
20 anos ou menos 2 6,06% 6 12,24% 8 9,76%
21 a 25 anos 4 12,12% 14 28,57% 18 21,95%
26 a 30 anos 5 15,15% 3 6,12% 8 9,76%
31 a 35 anos 7 21,21% 7 14,29% 14 17,07%
§ 36 a 40 anos 6 18,18% 7 14,29% 13 15,85%
S 41a4banos 1 3,03% 5 10,20% 6 7,32%
46 a 50 anos 4 12,12% 3 6,12% 7 8,54%
51 a 55 anos - - 1 2,04% 1 1,22%
56 anos ou mais 4 12,12% 3 6,12% 7 8,54%
Total 33 100,00% 49 100,00% 82  100,00%
Ensino Médio Incompleto - - 2 4,08% 2 2,44%
o» Ensino Médio Completo 9 271,27% 8 16,33% 17 20,73%
C2  Técnico em Contabilidade 4 12,12% 6 12,24% 10 12,20%
2 Graduagdo Incompleta 8 24,24% 10 20,41% 18 21,95%
‘—; Graduagdo Completa 8 24,24% 17 34,69% 25 30,49%
ﬁ Pés Graduacdo - Especializacdo 3 9,09% 6 12,24% 9 10,98%
Pés Graduacdo - Mestrado 1 3,03% - - 1 1,22%
Total 33 100,00% 49 100,009 82  100,00%
Ciéncias Contabeis 20 60,61% 27 55,10% 47 57,32%
Administracao 1 3,03% 1 2,04% 2 2,44%
< Economia - - 1 2,04% 1 1,22%
S Gestio - - 1 2,04% 1 1,22%
< Direito 1 3,03% - 0,00% 1 1,22%
Outro 11 33,33% 19 38,78% 30 36,59%
Total 33 100,00% 49 100,00% 82  100,00%
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Administrador (a) 1 3,03% 2 4,08% 3 3,66%
Contador (a) responsavel 19 57,58% 8 16,33% 27 32,93%
Departamento Pessoal - RH 1 3,03% 11 22,45% 12 14,63%
2 Departamento Fiscal 6 18,18% 14 28,57% 20 24,39%
S Departamento Contabil 5 15,15% 11 22,45% 16 19,51%
T Departamento Financeiro 1 3,03% 1 2,04% 2 2,44%
Secretaria (0) - - 1 2,04% 1 1,22%
Servigos Externos - - 1 2,04% 1 1,22%
Total 33 100,00% 49 100,009 82  100,00%
o lano 2 6,06% 7 14,29% 9 10,98%
= o 2 ab5anos 9 27,27% 18 36,73% 27 32,93%
g- = 6al0anos 6 18,18% 7 14,29% 13 15,85%
& © 11 anos ou mais 16 48,48% 17 34,69% 33 40,24%
Total 33 100,00% 49 100,00% 82  100,00%

Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Os dados demograficos evidenciados na Tabela 1 mostram que 60% dos respondentes
sdo do género feminino (n = 49) e 40% do género masculino (n = 33). A maioria dos
inquiridos encontra-se na faixa etaria entre 21 a 25 anos (21,95%), na faixa de 31 a 35 anos
estdo 17,07% dos entrevistados e na de 36 a 40 anos, 15,85% deles. No tocante a
escolaridade, nota-se que 12,20% dos pesquisados possuem técnico em contabilidade e
30,49% graduacao completa. Destes, 57,32% € em Ciéncias Contabeis. Ressalta-se que, como
outros cursos de formacdo, destacam-se Turismo, Secretariado Executivo, Engenharia de
Alimentos e Historia.

Em relacdo as fungdes setoriais exercidas pelos respondentes, nota-se que ha
representantes de todos 0s cargos inerentes a uma organizacdo contabil. A estes, destaca-se
gue em maioria (40,24%) desempenham suas funcdes ha 11 anos ou mais.

Complementarmente as informacGes demograficas, a Tabela 2 apresenta os dados
descritivos conforme cada variavel analisada.

Tabela 2 - Andlise descritiva por frequéncia das variaveis

Variaveis N Média Desvio padréo Alfa de Cronbach
Justica distributiva 82 4,368 0,67948 0,854
Justica processual 82 4,410 0,7774 0,868
Clima ético 82 4,510 0,72972 0,870
Estresse relacionado ao trabalho 82 2,934 1,18052 0,796

Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Da leitura da Tabela 2 observa-se que, para as variaveis estudadas os colaboradores se
posicionaram de maneira satisfatoria, obtendo-se respectivamente as meédias de respostas
4,510; 4,368 e 4,410. Estes resultados permitem inferir que os funcionarios concordam
parcialmente que existe um bom clima ético e uma boa estrutura organizacional, entendida
pelas dimensdes de justica distributiva e processual. Ademais, no que se refere a percepgao de
estresse relacionado ao trabalho, os achados indicam uma média de aproximadamente 3,0;
significando que os funcionarios ndo concordam e nem discordam que O estresse seja
procedente das atividades do trabalho.

O célculo do Alfa de Cronbach foi realizado para mensurar a consisténcia interna das
variaveis, que segundo Hair Jr et al. (2005) estabelece a expectativa de erro da medida feita,
sendo gue, quanto mais proximo de 1 menor a expectativa de erro e maior a confiabilidade do
instrumento. Isto posto, verifica-se que todos os resultados apresentam valores acima de 0,7
considerados aceitaveis.

4.2 Andlises de correlacdo e regressao

Revista Capital Cientifico — Eletronica (RCCe) — ISSN 2177-4153 — Vol. 14 n.3 — Julho/Setembro 2016.
Recebido em 06/01/2016 — Revisado em 02/06/2016 - Aprovado em 07/06/2016 — Publicado em 30/09/2016.




Justica organizacional e clima ético: percepcéo dos efeitos no estresse relacionado com o trabalho

Foram realizadas analises de correlacdo de Spearmann entre as dimensdes de clima
ético, justica distributiva, justica processual e estresse de trabalho conforme dados da Tabela
3.

Tabela 3 — Correlagdo de Spearmann

Correlacdo de Spearman's rho Justica Justica Clima | Estresse relacionado
distributiva processual ético ao trabalho
Justica distributiva 1
Justica processual 0,730 1
Clima ético 0,446~ 0,528~ 1
Estresse relacionado ao trabalho 0,466 0,482 -0,089 1

Fonte: Dados da pesquisa (2015)
**_Correlagdo significativa ao nivel de 0.01

Os achados apontados por meio da correlacdo de Spearmann permitem inferir que as
variaveis justica distributiva, justica processual, clima ético e estresse relacionado ao trabalho
se relacionaram estatisticamente significativas entre si. Quando comparadas as trés primeiras,
com a variadvel estresse relacionado ao trabalho verifica-se que existe correlacdo negativa
média estatisticamente significativa entre justica distributiva e estresse relacionado ao
trabalho (p= -0,466 e p-value<0,01); existe correlacdo negativa média estatisticamente
significativa entre justica processual e estresse relacionado ao trabalho (p= -0,482 e p-
value<0,01); e entre as varidveis clima ético e estresse relacionado ao trabalho existe
correlacdo negativa fraca, porém ndo é estatisticamente significativa (p= -0,089 e p-
value<0,01).

Nesta perspectiva, ao comparar as caracteristicas da teoria de justica organizacional
com a de estresse, verifica-se que a justica distributiva modera os efeitos da justica processual
(TEPPER, 2001). Tepper (2001) advoga que a justica processual é aquela relacionada as
informagdes acerca da confiabilidade nas autoridades organizacionais e ndo € muito
importante quando a justica distributiva é alta. Esta premissa pode ser constatada pelos
resultados da correlacdo apresentados na Tabela 3.

A regressdo linear maltipla que permite analisar a natureza da associacdo entre as
variaveis e fazer previsdes de associacGes provaveis da varidvel dependente, foi realizada
entre as varidveis independentes - justica distributiva, justica processual e clima ético - e a
dependente, estresse relacionado ao trabalho. Ressalta-se que antes da realizacdo dos
procedimentos estatisticos foram efetuados todos os procedimentos recomendados e 0s
achados podem ser observados na Tabela 4.

Tabela 4 — Regressao

Model Unstandardized Coefficients | Standardized Coefficients t Sig
B Std. Error Beta '
(Constante) 5,976 0,874 6,835 0
Justica distributiva -0,532 0,252 -0,306 -2,111 0,038
Justica processual -0,437 0,226 -0,288 -1,93 0,057
Clima ético 0,268 0,186 0,166 1,443 0,153
R2 ajustado= 0,210
F=8,190
Sig. = 0,000

Fonte: Dados da pesquisa (2015)

Por meio dos resultados da regressdo foi possivel efetuar as analises para as hipoteses
apresentadas no referencial tedrico. A hipotese 1 supbe que a percepcdo de justica
distributiva, concernente as funcdes organizacionais, influencia negativamente o estresse
relacionado ao trabalho. Desta forma, ao analisar os coeficientes obtidos, pode-se constatar
que a justica distributiva € um preditor significativo negativamente para o estresse relacionado
ao trabalho (4 = -0,306 e sig. = 0,038). Logo, a H1 € suportada.
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A segunda hipotese advoga que as percepcOes de justica processual compreendida
como aquela que tém por finalidade regular trocas cooperativas, garantindo coeréncia e
minimizacao dos efeitos de conflitos intra ou intergrupal, influencia negativamente o estresse
relacionado ao trabalho. Assim sendo, ao analisé-la constatou-se que os resultados, a um nivel
de confianca de 95%, ndo séo corroborados estatisticamente, fato que ndo suporta a H2.

Com vistas a verificar se, as percepcdes de clima ético influenciam negativamente o
estresse relacionado ao trabalho foi testada a terceira hipotese. Seus resultados demonstram
que o clima ético ndo exerce efeito negativo sobre o estresse relacionado ao trabalho, ndo
corroborando assim a hipotese. Este achado vai de encontro aos obtidos por Jaramillo, Mulki
e Boles (2013), que mesmo ndo encontrando impacto direto do clima ético sobre o fator
estresse no mercado de trabalho, conseguiram evidenciar que o clima ético impacta de modo
positivo e significativo a questdo da plenitude, induzindo a diminuicéo do estresse.

5 Consideracdes finais

O foco deste estudo foi investigar se as dimensdes da justica organizacional
compreendidas nesta pesquisa pela justica distributiva e pela justica processual; juntamente
com o clima ético, influenciam negativamente causando estresse relacionado ao trabalho dos
funcionérios dos escritorios de contabilidade da cidade de Irati- PR.

Para o desenvolvimento desta pesquisa, seguiu-se a linha proposta no estudo de Seart
et al. (2014), que verificou a mesma relacdo junto a 915 funcionarios de 44 diferentes
empresas e de diferentes setores econdmicos localizadas na Turquia. Salienta-se que Seart et
al. (2014), com base em seus achados, confirmaram as trés hipdteses propostas, resultado este
dissemelhante a presente investigacdo que confirmou apenas a primeira. Como possiveis
justificativas nas divergéncias de resultados, pode-se elencar o nimero de respondentes que
nesta pesquisa foram de 82 pessoas; e pelo campo de estudo ser de um Unico segmento, isto €,
escritorios de contabilidade.

Considerando estes resultados, infere-se que a justica distributiva influencia
negativamente o estresse relacionado ao trabalho, isto €, quando os individuos percebem as
regras, politicas e procedimentos de forma injusta isso impacta diretamente em sua satisfacdo
com o trabalho. Ja no que diz respeito a premissa de que a justica processual influencia
negativamente no estresse relacionado ao trabalho, enfatiza-se que a mesma foi parcialmente
suportada. A vista disso, é possivel inferir que a justica processual percebida negativamente
pelos funcionarios ndo exerce impacto direto no estresse dos mesmos.

A proposicdo de que o clima ético influencia negativamente o estresse relacionado ao
trabalho ndo se confirma. Este achado ndo corrobora com o que é difundido na literatura,
pelos estudos de autores como Mulki et al. (2006) e Deconinck (2010). Este ultimo, por
exemplo, concluiu que o clima ético tem uma influéncia sobre o papel do estresse dos
funcionarios, uma vez que se verificou que as normas éticas estdo relacionadas negativamente
ao papel estresse. Sendo assim, quando os individuos percebem que seu local de trabalho tem
valores e principios éticos de justica considerados baixos e ndo sdo aplicados, eles sdo
propensos ao absentismo e ao estresse (MYBURGH; POGGENPOEL, 2002).

Conforme o apresentado, conclui-se que a percepcdo de justica distributiva das
entidades nas quais estdo inseridos os respondentes influencia negativamente o estresse dos
funcionarios, assim quanto maiores injusticas sdo percebidas, mais perceptiveis sdo os efeitos
estressantes. No entanto, o estresse dos funcionarios ndo é negativamente influenciado pelos
procedimentos percebidos como injustos, como também que o clima ético ndo exerce
influéncia nos estressores pessoais.

Como limitacéo, os resultados de nossa pesquisa ndo podem ser generalizados para o
universo dos funcionarios de escritorios contabeis, restringindo-se apenas a uma amostra de
uma Unica cidade. Por isso, estes resultados instigam novas pesquisas, no sentido de ampliar
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as variaveis para o estudo da formacdo do estresse relacionado ao trabalho, dado a sua
relevancia dentro das organiza¢des, como também corroborar ou refutar os achados aqui
encontrados. Sugere-se também investigar empresas de outros setores econdmicos, efetuar
outros procedimentos estatisticos, fazer triangulacdes entre os achados quantitativos com
formas qualitativas, como a exemplo de entrevistas.
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