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1. Resumo

O objetivo desta pesquisa é analisar a relacdo entre a percepc¢do da justica organizacional e do
estresse no trabalho, pelos policiais da Policia Civil do Distrito Federal (PCDF), por pesquisa
descritiva, do tipo survey, utilizando como instrumentos dados sociodemogréaficos, a Escala
de Percepcdo de Justica Organizacional, a Escala de Estresse no Trabalho e a verséo reduzida
da Escala Desequilibrio Esforco-Recompensa. Foi encontrada associacdo com o diagnostico
por estresse para as variaveis sexo, tempo de atividade policial e uso de remédio. Na andlise
fatorial exploratdria verificou-se que os policiais ndo perceberam haver justi¢a organizacional
e demanda néo foi um fator considerado para os policiais quando da sua percepcdo de estresse
no trabalho, em razdo de inexistir clara percepc¢éo das dimensdes controle, demanda e excesso
de comprometimento.

Palavras-chave: Gestdo Organizacional, Policia Civil, Estresse Ocupacional, Seguranca
Publica, Estatistica

2. Abstract

The objective of this research is to analyze the relationship between the perception of
organizational justice and stress at work by police officers of the Federal District (PCDF), by
descriptive research, of survey type, using as instruments sociodemographic data, the
Perception Scale Organizational Justice, the Job Stress Scale and the reduced version of the
Effort-Reward Imbalance Scale. An association with stress diagnosis was found for the
variables gender, time of police activity and use of medication. In the exploratory factor
analysis, it was verified that the police did not perceive that there was organizational justice
and demand was not a factor considered for the police within their perception of work stress,
because there is no clear perception of the dimensions of control, demand and excessive
commitment.

Keywords: Organizational Management, Civil Police, Occupational Stress, Public Safety,
Statistics
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1. INTRODUCAO

O objetivo desta pesquisa € analisar a relagdo entre a percepcao da justica organizacional e do
estresse no trabalho, pelos policiais da Policia Civil do Distrito Federal (PCDF). Para o
levantamento dos dados utilizou-se um instrumento de pesquisa do tipo survey contendo
dados demograficos, a Escala de Percepcao de Justica Organizacional (MENDONCA ef al.,
2003), a Job Stress Scale (KARASEK et al. , 1985; THEORELL, 1988; ALVES et al., 2004)
e a versao reduzida da Escala Desequilibrio Esfor¢co-Recompensa (SIEGRIST, 1996, CHOR
et al., 2008; SIEGRIST et al., 2009). A estruturagdao do questionario foi inicialmente proposta
por GOMES (2013), com aplicagdo no setor bancério. A necessidade de tratar dos temas e
identifica-los como fatores relevantes a saide do policial e seu comprometimento ¢ empenho

na organizagdo levou a adequagdo do questionario aos policiais da PCDF.

A pesquisa buscou descrever caracteristicas de populagdo (policiais da PCDF) e de fendmeno
(Percepcao de Justica Organizacional e Estresse no Trabalho) bem como a relagdo das trés
dimensdes de justica abordadas (distributiva, processual e interacional) com as dimensdes
controle, demanda, recompensa e apoio social, por sua relevancia nas organiza¢des de

seguranca publica.

O resultado esperado era evidenciar que a percep¢ao de (in)justica dos policiais contribui com
a forma destes lidarem com o trabalho e com os fatores que levam ao estresse, estabelecendo
relagdes entre varidveis de percepgdo de justica organizacional e estresse entre o0s
profissionais de seguranga publica da PCDF, bem como estimar a prevaléncia do desequilibrio

esfor¢o-recompensa e do excesso de comprometimento dos policiais.

2. REVISAO DA LITERATURA/REFERENCIAL TEORICO

DUTRA (2002) alertou que as relagdes de trabalho na sociedade contemporanea tornaram-se
mais complexas, exigindo a necessidade de novas formas de gerenciamento de pessoas.
Enquanto MENDONCA E MENDES (2005) apontaram dentre essas as mudangas pelas
empresas buscando melhores formas de se ajustar para adequar as novas demandas, mas
responsaveis pelas experiéncias de injustica e de sofrimento oriundas da organizagao, gerando
altera¢des nos comportamentos dos trabalhadores (como as atitudes retaliatorias e desvios de
comportamento), NICKEL E COSER (2007) apontaram o aumento da complexidade do
contexto organizacional como fator gerador de mudancas na sociedade, potencializando as

atividades de producao de bens e intelectuais.



Ja no século passado, os estudos de ROBINSON E BENNETT (1995), nos Estados Unidos,
alertaram ocorrer uma perda estimada de 6 a 200 bilhdes de dolares anualmente, originada dos
desvios de comportamento dos empregados e apontando que de 33% a 75% dos empregados
se engajam em algum dos seguintes comportamentos: roubo, fraude, desvio de dinheiro,
vandalismo, sabotagem, absenteismo e agressao - desvios de comportamento que repercutem

em custos para os atores sociais envolvidos. (FERREIRA et al., 2018).

Anteriormente, GREENBERG (1993a, 1993b) ja afirmava que pessoas que acreditam receber
tratamento justo tem comportamento altruista, sendo que DEJOURS et al. (1994) apontavam
que as percepcdes de justica podem trazer consequéncias para o ambiente de trabalho, pela
visdo do trabalhador e o sentimento de (in)justica que pode perpassar diversos niveis
organizacionais e dimensdes (nos processos, entre pessoas e nas divisdes de trabalho) e,
posteriormente, SIEGRIST (1996) relacionou o esfor¢o no trabalho como parte de uma
relacdo de troca organizada socialmente para que haja contribuicdo em termo de recompensas
sociais por meio de sistemas de comunicagdo para os trabalhadores, em forma de dinheiro,

estima e estado de controle.

Existem relagdes conceituais e dados empiricos que sustentam a articulagdo entre estresse e
justica organizacional (JUDGE E COLQUITT, 2004; ASSMAR E FERREIRA, 2008). No
que tange ao estresse, seus resultados revelaram (ASSMAR E FERREIRA, 2008 apud
FERREIRA ef al. 2018) que a percep¢do de injustica € uma significativa fonte de estresse;
quanto a justi¢a, os achados demonstram que a injustica percebida pode desenvolver reagdes
padrdo do quadro do estresse, como ansiedade, depressdo e hostilidade, concluindo-se que

parece ser potencialmente fecundo um modelo tedrico que integre (in)justica-estresse.

2.1. Justica

Registre-se que os estudos acerca da justica na Psicologia foram iniciados por HOMANS
(1961), que introduziu o termo justica distributiva (recursos e recompensas recebidas no
trabalho) relacionado a teoria da equidade com o pressuposto que o justo € o proporcional, ou

seja, os trabalhadores recebem de acordo com o que contribuiram.

Segundo ZARIFE (2016), ADAMS (1965) ja aponta que as pessoas pesam 0s investimentos ¢
retornos nos relacionamentos sociais e a decisdo de permanecer nessas relagdes depende do
quanto de justica € percebida pelos individuos, enquanto ASSMAR et al. (2005) identificam
GREENBERG (1990) como responsavel por apontar a importancia da justica organizacional e

GOMES (2013) informa que KIM E MAUBORGNE (1997) consideram que a medida de
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justica consiste na vantagem distributiva e simultaneamente coletiva, na vantagem para cada
individuo e para todos os individuos em conjunto, HOFFE (2003) reconhece que implica em
atitudes e comportamentos fundamentais para um bom desempenho e sem a qual dificilmente
sao alcancados os resultados esperados pelos funcionarios e que RAWLS (2008) a considera a
principal virtude das instituigdes sociais, bem como a verdade ¢ nos sistemas de pensamento.
Diversos estudos empiricos tém demonstrado que a percepcdo de justica possui relagdo com a
eficiéncia e a eficadcia empresariais, € que exerce importante influéncia sobre resultados
atitudinais e comportamentais, dentre eles, a satisfagdo no trabalho, e¢ a retaliagio (RUPP,

2011 apud SALAS-ROLDAN et al, 2018).

2.2. Conceito de justica organizacional

Especificamente sobre Justica organizacional, foram de grande ajuda as revisdes encontradas
em ZARIFE (2016), PEDRON et al. (2017) e BERND E BEUREN (2017). ZARIFE (2016) e
GOMES (2013) conceituam-na conforme ASSMAR et al. (2005), ou seja, representa a
psicologia da justica, concentrada no conceito organizacional, que tem como foco as
percepcdes de justica existentes entre as relagdes dos trabalhadores e suas empresas, sendo
que GOMES (2013) aponta que, de acordo com BIESS E TRIPP (1996), refere-se as regras e
normas sociais que governam, nas organizagdes, o modo pelo qual sdo distribuidos os
resultados, os procedimentos que devem ser usados para tomar decisdes € 0 modo pelo qual as
pessoas devem ser tratadas e deve ser compreendida considerando direitos, deveres e

objetivos organizacionais.

Conforme apontam MEIRELES (2006) e ZARIFE (2016), os avangos dos estudos acerca da
justica organizacional concluiram que a mesma se divide em dimensdes que podem se
apresentar de forma independente ou interligada e contribuiram para a criagdo e

desenvolvimento de alguns modelos, dentre eles:

e Unidimensional (ADAMS, 1965; DEUTSCH, 1975; HOMANS, 1961) — a propria
justica distributiva, fundamentado na perspectiva da teoria da equidade, i.e., os
recursos e recompensas distribuidos sdo justos se forem proporcionais;

e Bidimensional (LEVENTHAL, 1980; THIBAUT E WALKER, 1975) — soma-se a
dimensao justica processual, referente aos procedimentos, isto ¢, a maneira como sao

tomadas as decisOes nas organizacdes € como sao planejadas todas as tarefas;
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e Tridimensional (MOORMAN, 1991; BIES E MOAG, 1986) — as relacoes
interpessoais existentes no trabalho influenciam na percepcdo de justica que o
trabalhador tem de sua organizacao;

e Tetradimensional (COLQUITT et al, 2001) — que adiciona a dimensdo justica
informacional que diz respeito & maneira como os trabalhadores recebem as

informagdes nas organizagoes e

e Penta-dimensional (REGO, 2002) — separa a justica distributiva em duas, ou seja,

Modelos de Justiga Organizacional

Unidimensional  [ENDISHHbUGVANIINN
Bidimensional _
Tridimensional _ _
Tetradimensional _ - Informacional
Distributiva
de
Pentadimensional recompensas Informacional

distribuicdo das recompensas e distribui¢ao das tarefas.

Figura 1 — Modelos de justica organizacional

A justi¢a organizacional ¢ considerada, nesse trabalho, tendo como foco as percepgdes de
justica (baseado em ASSMAR et al, 2005) existentes entre as relacdes dos servidores e a
PCDF. Adotou-se a postura mais encontrada na literatura internacional, pelo seu mais facil
entendimento, pela validagdao no Brasil da Escala de Percepcao de Justica Organizacional -
EPJO (MENDONCA et al., 2003) e pelos indicios encontrados por PEDRON et al. (2017)
nesta de que a estrutura fatorial tridimensional — a que identifica trés diferentes dimensdes da
justica organizacional: justica distributiva, abrangendo recompensas e tarefas, conforme
MEIRELES (2006) e ZARIFE (2016), processual e interacional, equivalente as dimensoes
interpessoal e informacional de COLQUITT et al (2001) em uma unica dimensdo
(SCHUSTER, DIAS E BATTISTELLA, 2013) — seria a mais adequada para o estudo deste

construto neste pais. Assim, a justica distributiva refere-se ao contetido das distribuicdes
12



(tarefas e recompensas), i.e., a justica dos resultados alcangados; a justica processual diz
respeito a justica dos procedimentos adotados para determinar as distribui¢des ¢ a justica
interacional estd associada a qualidade do tratamento interpessoal, podendo ser considerada a

terceira dimensao (ASSMAR et al, 2005 apud SALAS-ROLDAN et al, 2018).

Sobre o conceito de justiga distributiva, DEUSTCH (1975 e 1985 apud ASSMAR, 2005)
identificou trés critérios de avaliacdo: equidade (baseada nas contribui¢cdes de cada um,
resultando em produtividade econdmica); igualdade (alocacdes equivalentes para todos,
resultando em cooperagdo e harmonia social) e necessidade (baseada nas dificuldades

individuais, resultando em desenvolvimento e bem-estar pessoal).

ZARIFE (2016) aponta que Justica distributiva ¢ finalistica, pela avaliacdo das contrapartidas
que o trabalhador recebe da organiza¢do diante dos esfor¢os que investe no trabalho e
BEUGRE (1998) refere-se a Justica interacional como relacionamento interpessoal entre

superiores, subordinados, pares e a organizagdo como um todo.

Para que se compreenda o topico, ¢ fundamental esclarecer que as investigagdes em meios

organizacionais convencionais tendem a sugerir a existéncia de trés dimensdes de justiga.

REGO (2002) afirma que a justiga distributiva (e.g., ADAMS, 1965) foi a que primeiramente
suscitou a atencdo dos cientistas organizacionais. Focaliza-se no conteudo, isto €, na justica
dos fins alcangados ou obtidos (por exemplo, salarios, classificagdes obtidas nas avaliacdes de
desempenho, sang¢des disciplinares, lucros distribuidos aos trabalhadores), enquanto a justica
procedimental (e.g., THIBAUT E WALKER, 1975) focaliza-se no processo, na justi¢ca dos
meios usados para alcancgar tais fins e a justiga interacional (e.g., BIES E MOAG, 1986;
GREENBERG, 1993a; REGO, 2000) reflete a qualidade da interagdo com os decisores (i.e., 0
gestor age com dignidade e respeito? oferece justificacdes aos individuos afetados pelas

decisoes?).

O mesmo autor exemplifica o tridngulo com uma sang¢do disciplinar: a san¢do propriamente
dita (justica distributiva), o processo que a determina (procedimental) € o modo como o
superior a transmite, explica e justifica ao colaborador (interacional). As percepcdes positivas
em certa(s) faceta(s) podem coabitar com percepgdes negativa(s) noutra(s) faceta(s). Por
exemplo, um individuo pode considerar que a san¢do e o processo sdo justos, mas revelar

percepgoes de baixa justica (interacional) devido a rudeza com que o superior o aborda.

Incluem-se nos comportamentos daqueles que se sentem em desvantagem em decorréncia da

baixa percep¢do de justica: a demanda por aumento salarial, rotatividade, absenteismo
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(atrasos e faltas), queda no desempenho, comportamentos antiprodutivos (procrastinar,
sonegar informacgdes) ou de retaliacdo (e.g. “matar” trabalho, subtrair equipamentos, cometer

“erros” propositais, danificar equipamentos), apenas para citar alguns (PEDRON et al., 2017).

2.3. Conceito de estresse no trabalho

O “estresse no trabalho” é tratado por KARASEK E THEORELL (1990) como resultado de
diferencas identificadas entre: condi¢des de trabalho, capacidades de resposta dos individuos
envolvidos no desempenho das atividades e o nivel de controle para responder as demandas

do ambiente.

GOMES (2013) elenca, como fontes estressoras — adaptado de SCHERMERHORN ef al.
(1999): exigéncias da tarefa (quando pedem para fazer demais ou de menos), ambiguidades
do papel (ndo saber as expectativas de desempenho ou os padrdes de trabalho), conflitos do
papel (sentir possiveis e multiplas expectativas conflitantes de desempenho), dilemas éticos
(quando lhe pedem para fazer coisas ilegais ou que violam valores pessoais), problemas
interpessoais (sentir ma relagdo; trabalhar com outros com quem ndo se da bem),
desenvolvimentos de carreira (movimentagao rapida demais, sentindo-se sobrecarregado;
movimentagdo lenta demais, sentindo-se estagnado), ambiente fisico (estar incomodado com
condi¢des de trabalho insalubres ou desagradaveis). Assim, destaca-se a importancia de os
gestores terem ciéncia de suas atitudes e do funcionamento da organizacgdo, para que ndo

existam, ou que sejam minimizados, os sentimentos de injustica dos servidores.

2.4. A Escala Desequilibrio Esfor¢o-Recompensa

Conforme apontam ARANHA ef al. (2015), o modelo psicossocial de Desequilibrio Esfor¢o-
Recompensa (DER ou ERI — Effort-Reward Imbalance) destaca-se como um importante
preditor do estresse no ambiente de trabalho, definido pela auséncia de reciprocidade entre o
esforgo empreendido e as recompensas obtidas (SIEGRIST, 1996). Nele, o estresse € definido
pelo comprometimento do individuo pelas demandas de trabalho, de modo a obter diferentes
recompensas: promogéo, ganho financeiro, reconhecimento ou estima nas relagdes laborais ou

seguranca no emprego.

2.5. Principais conceitos estatisticos utilizados
Sera adotada estatistica descritiva para reconhecimento do perfil dos entrevistados e a analise

fatorial exploratoria para a identificacdo das dimensdes nos respectivos questionarios.
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Segundo KOOTSTRA (2004), o objetivo da analise fatorial exploratoria é reduzir a dimensao
do espago original e fornecer uma interpretacdo para o novo espaco, gerado por um nimero
reduzido de novas dimensdes nas quais se supde estdo contidas as anteriores, de forma a
explicar a variancia nas variaveis observadas em termos de fatores latentes subjacentes, sendo

necessario para uma analise fatorial:
1) dados confiaveis (quanto maior a amostra, melhor);

1) variaveis com distribuicdo ao menos semelhante a normal (serdo utilizados os testes de
normalidade Shapiro-Wilk e Kolmogorov-Smirnov - K-S, que serve também para verificar
aderéncia), cuja fatorabilidade sera realizada pela inspe¢do da matriz de correlagdes e
covariancias (variaveis com correlagdo>0,3), do determinante da matriz ¢ dos indices de

adequagdo (critério de Kaiser-Meyer-Olkin ou KMO) e esfericidade (Barlett) da amostra.

Serdo também realizadas a verificacdo da significancia estatistica pelo teste Qui-Quadrado, da
confiabilidade da survey para cada dimensdo testada (Indicador alpha de Cronbach) e a
analise de correspondéncia buscando explicar a associagdo entre varidveis categorizadas

dispostas em tabelas de contingéncia.

3. METODOLOGIA

O presente estudo trata-se de pesquisa com enfoque descritivo (MALHOTRA, 2006) que visa
identificar propriedades e percepgdes referentes a certo fato, mais especificamente, realizando
pesquisa descritiva quantitativa: descritiva - delineada com o intuito de se testarem as
hipoteses de pesquisa a respeito das relacdes entre os construtos investigados (COOPER E
SCHINDLER, 2014) e quantitativa - utilizando um instrumento padronizado para coleta de

dados nominais, e, posteriormente, técnicas estatisticas descritivas.

Quanto ao tratamento dos dados trata-se de abordagem quantitativa de corte transversal,
permite a replicacdo dos estudos e comparacao de resultados (SAMPIERI ef al., 2006) e em
que as variaveis sao mensuradas por meio de instrumentos de modo que os dados numéricos

possam ser tratados estatisticamente.

Os dados foram descritos por estatistica descritiva, indicador alpha de Cronbach, testes de
normalidade (K-S e Shapiro-Wilk), teste Qui-Quadrado dentre outros. Buscou-se identificar a
Percepcao de justiga organizacional via Escala de Percep¢ao de Justiga Organizacional
(EPJO), e a Percepgdo de Estresse no Trabalho via Job Stress Scale — Escala de Estresse no

Trabalho (EET) e via Escala Desequilibrio Esfor¢o-Recompensa (DER).
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3.1. Instrumento de pesquisa

O método de pesquisa foi a survey, (FREITAS et al., 2000 — “o qué?”, “porque?”, “como?” e
“quanto?”) que consiste na coleta de dados a respeito de caracteristicas, opinides ou
comportamentos de determinado grupo de pessoas por meio da aplicacdo de um questionario
(PINSONNEAULT E KRAEMER, 1993), apresentando como vantagens a possibilidade de
acessar um numero maior de respondentes em um intervalo menor de tempo e o fato de que
sao os proprios individuos a fonte de informag¢des primarias sobre eles mesmos (HAIR ef al.,

2005).

As questdes foram elaboradas a partir da relagdo entre a percepcao da justica organizacional e
do estresse no trabalho, pelos policiais da Policia Civil do Distrito Federal (PCDF). O
instrumento de coleta de dados foi dividido em quatro se¢des com questionarios adaptados de
GOMES (2013), com enfoque em servidores policiais, sendo a primeira parte constituida por

questdes sociodemograficas para caracterizagdo da amostra.

Os dados foram coletados a partir da oferta dos questionarios, presencialmente em novembro
e dezembro de 2018 e disponibilizados online e divulgados inferna corporis entre margo e
abril de 2019 tendo como populacdo-alvo os policiais civis do Distrito Federal. Utilizou-se o
Google Forms para a elaboracdao do instrumento e em seguida estes foram disponibilizados e
enviados aos contatos por meios de redes sociais. Os instrumentos foram respondidos por
escrito, ainda que em formato eletronico, e os respondentes aceitaram o Termo de
Compromisso Livre e Esclarecido (TCLE), permitindo que os dados fossem divulgados para

fins cientificos, anonimamente.

Em seguida, com os dados obtidos, foi necessaria a montagem de um banco de dados
codificado em categorias para os dados sociodemograficos e em escalas de intensidade para a

escala Likert (1 a 5) para EPJO e (1 a 4) para DER e EET.

Segundo CAMPARO E CAMPARO (2013), a escala Likert adotada ¢ uma das mais
tradicionais em pesquisas cientificas que avaliam comportamentos e/ou atitudes, pelo fato de
que os itens mensurados sdo relativamente faceis de serem administrados, quantificados e

codificados.

A Tabela 1 contém as 20 questdes referentes a Escala de Percep¢do de Justica Organizacional
(EPJO) elaborada inicialmente por (MENDONCA et al., 2003). Sua organizagdo ocorre pela
distribuicdo das afirmativas nas trés dimensfes de justica organizacional. Seis afirmacoes
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tratam da dimensdo justica distributiva enquanto as outras dimensdes (justica processual e

justica interacional) s&o construidas, cada uma, por sete questdes (GOMES, 2013).

As respostas, nessa escala, séo fornecidas com base em uma escala Likert de 5 pontos (EPJO

1 a EPJO 20: 1 = Discordo totalmente a 5 = Concordo totalmente).

Tabela 1 — Dimensdes e questdes referentes a Escala de Percepc¢éao de Justica

Organizacional (EPJO)

. ~ Ne°das ~
Dimensdes ~ Questdes
questdes
1 Sou recompensado, de maneira justa, por minha responsabilidade no
trabalho.
4 Sou recompensado, de maneira justa, por minha experiéncia profissional.
Justica 7 Sou recompensado, de maneira justa, por meus esforgos na realizacdo do
N meu trabalho.
Distributiva — -
8 Sou recompensado de maneira justa, pela qualidade do trabalho.
10 Sou recompensado, de maneira justa, pelo estresse a que sou submetido
durante o meu trabalho.
11 Se considerar os demais salarios pagos na PCDF, recebo um salério justo.
3 A PCDF da oportunidades para os servidores recorrerem das decisdes
tomadas.
5 A PCDF estabelece critérios para que as decisGes tomadas sejam justas.
9 A PCDF procura coletar informacdes precisas antes de tomar as decisoes.
. Através de representantes, a PCDF possibilita a participa¢ao dos
Justica - . L ~ -
Processual 13 servidores quando vai decidir sobre questdes que os afetam diretamente,
como politica salarial.
15 A PCDF escuta e compreende as opinifes de todas as pessoas que serdo
atingidas pela decisao.
17 Na PCDF recebo feedbacks Uteis relacionados com as decisdes que dizem
respeito ao meu trabalho
19 No meu trabalho as pessoas podem solicitar esclarecimentos ou
informag0es adicionais sobre as decisdes tomadas pelos chefes.
5 Ao se relacionar com os subordinados, o meu chefe consegue superar 0s
favorecimentos pessoais.
6 O meu chefe se preocupa com os meus direitos.
12 Ao tomar as decisfes, 0 meu chefe considera o meu ponto de vista.
Justica 14 O meu chefe usa o tempo que for necessario para me explicar as decisfes
Intergcional tomadas e as conseguéncias das mesmas.
16 O meu chefe me trata com sinceridade e franqueza.
O meu chefe fornece-me informagdes acerca do modo como eu estou
18 desempenhando as minhas funcdes, permitindo-me fazer melhor o0 meu
trabalho.
20 O meu chefe fornece justificativas sobre as decisdes que sdo relacionadas

ao meu trabalho.

Fonte: Adaptado de GOMES (2013)
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A Escala de Estresse no Trabalho (EET) representada na Tabela 2 caracteriza a exposi¢ao ao
estresse, em relagdo a demanda psicologica e ao controle no trabalho, uma versao reduzida do
“Job Content Questionaire” original (KARASEK et al., 1985), de 49 perguntas. Neste caso,
trata-se da versdo adaptada e validada para o portugués por ALVES et al (2004) do
questionario reduzido na Suécia por Tores Theorell em 1988, contendo 17 questfes: cinco
para avaliar demanda, seis para avaliar controle e seis para apoio social. As respostas, nessa
escala, sdo fornecidas com base em uma escala Likert de 4 pontos (EET1 a EET 11: 1 =
Frequentemente e 4 = Nunca/Quase nunca; EET 12 a EET 17: 1 = Concordo totalmente e 4 =

Discordo totalmente).

Tabela 2 — Dimens0es e questdes referentes a Escala de Estresse no Trabalho (EET)

. x N N
Dimensoes n das Questdes
guestdes
1 Com que frequéncia vocé tem que fazer suas atividades de trabalho

com muita rapidez?
Com que frequéncia vocé tem que trabalhar intensamente. (isto é,

Demanda 2 produzir muito (_em poucq tempo?)A
Psicologica Seu Erabalho exige de.m.EiIS de vocé? .
4 Vocé tem tempo suficiente para cumprir todas as tarefas de seu
trabalho?
5 O seu trabalho costuma apresentar exigéncias contraditorias ou
discordantes?
6 Vocé tem possibilidade de aprender coisas novas em seu trabalho?
7 Seu trabalho exige muita habilidade ou conhecimentos
especializados?
Controle 8 Seu trabalho exige que vocé tome iniciativas?
9 No seu trabalho, vocé tem que repetir muitas vezes as mesmas
tarefas?
10 Vocé pode escolher COMO fazer o seu trabalho?
11 Vocé pode escolher O QUE fazer em seu trabalho?
12 Existe um ambiente calmo e agradavel onde trabalho.
13 No trabalho, nos relacionamos bem uns com 0s outros.
. .14 Eu posso contar com 0 apoio dos meus colegas de trabalho.
Apoio Social ~ - -
15 Se eu ndo estiver num bom dia, meus colegas compreendem.
16 No trabalho, eu me relaciono bem com meus colegas
17 Eu gosto de trabalhar com meus colegas.

Fonte: Adaptado de Gomes (2013).

Por fim, a Tabela 3 apresenta a versao reduzida da escala Desequilibrio Esfor¢o-Recompensa
(DER) de SIERGIST et al. (2009) com 16 questdes, das quais trés referem-se ao esforgo, sete

a recompensa ¢ seis ao excesso de comprometimento, a qual compreende afirmagdes da
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escala validada por CHOR et al. (2008) no Brasil, cujas respostas sdo fornecidas com base em

uma escala Likert de 4 pontos (1 = Discordo totalmente e 4 = Nunca/Quase nunca), conforme

documenta GOMES (2013).

Tabela 3 — Dimensoes e questdes referentes a escala Desequilibrio Esforgo-Recompensa

(DER)
Dimensodes o Questoes
guestoes
1 Frequentemente me sinto pressionado pelo tempo por causa da carga pesada
de trabalho.
Esforgo ) Frequentemente eu sou interrompido e incomodado durante a execugéo do
meu trabalho.
3 Nos Ultimos anos, meu trabalho passou a exigir cada vez mais de mim.
4 Eu tenho o respeito que mereco de meus chefes e supervisores.
5 Eu vejo poucas possibilidades de ser promovido no futuro.
6 No trabalho, eu passei ou ainda posso passar por mudancas ndo desejadas
7 Tenho pouca estabilidade no emprego.
Recompensa g No trabalho, levando em conta todo o meu esforco e conquistas, eu recebo o
respeito e o reconhecimento que mereco.
9 As expectativas de promogao no trabalho estdo de acordo com meu esforgo e
conquistas.
10 No trabalho, levando em conta todo o meu esforco e conquistas, meu
salario/renda é adequado.
11 No trabalho, me sinto facilmente sufocado pela pressdo do tempo.
12 Assim que acordo pela manhd, ja comeco a pensar nos problemas do trabalho.
13 Quando chego em casa, eu consigo relaxar e “me desligar” facilmente do meu
trabalho.
Excesso de

comprometimento 14

As pessoas intimas dizem que eu me sacrifico muito por causa do meu
trabalho.

15

O trabalho ndo me deixa; ele ainda esta na minha cabeca quando vou dormir.

16

N&o consigo dormir direito se eu adiar alguma tarefa de trabalho que eu
deveria ter feito hoje.

3.2. Populagéo e amostra

Fonte: Adaptado de GOMES (2013)

A unidade de amostral dessa pesquisa tem como populacao-alvo os policiais civis do Distrito

Federal (entre delegados, agentes, escrivaes, papiloscopistas e peritos) que estavam na ativa

no momento da coleta de dados. Foram adotados como critérios de inclusdo a participagado

apenas de colaboradores ativos das carreiras policiais, os quais concordaram com o Termo de

Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE).
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Para determinacéo da amostra foram utilizados dois critérios. No primeiro fez-se um célculo a
partir da técnica de amostragem simples definido em BARBETTA (2014) e, no segundo,
utilizou-se a regra 10:1 (CROCKER E ALGINA, 1986) que propfe que Sdo necessarios no
minimo 10 respondentes para cada item do instrumento a ser utilizado quando se trabalha com

definicbes de fatores e dimensdes em escalas.

Assim, pelo calculo de BARBETTA (2014), buscou-se inicialmente o quantitativo no quadro
de efetivos da Policia Civil do Distrito Federal. Segundo os dados do portal de transparéncia
do GDF, a Policia Civil tem hoje 4.405 cargos ocupados (GDF, 2019) e determinou-se
inicialmente um erro amostral toleravel de 5%, chegando a um tamanho amostral necessario

para a validade da aplicagéo de 120 respondentes aproximadamente (N= 120).

Pelo segundo método, os trés questionarios aplicados referentes as escalas de percepcdo de
justica organizacional, estresse e esforco e recompensa, somam 53 itens de avaliacdo ao total,
sendo necessarios, portanto, 530 questionérios validos. KOOTSTRA (2004) cita que para
analises de fatores e dimensBes em escalas deve-se obter no minimo de 10 a 15 sujeitos para
cada varidvel. COMREY E LEE (1992) sugerem que para analises desse tipo, tamanhos
amostrais de 50 sdo tidos como muito pobres, 100 como pobres, 200 como justo, 300 como

bom, 500 como muito bom e 1.000 como excelente.

Inicialmente, optou-se pela aplicacdo presencial dos questionarios como forma de validagéo
dos mesmos. Assim, obteve-se 40 surveys validas, com respectivos termos de consentimento
livre e esclarecido assinados presencialmente. Em seguida foram aplicadas surveys online,
com 178 ao link no TCLE para questionario divulgado e disponibilizado em redes sociais.
Foram coletadas, portanto, 218 respostas. Apds triagem, 4 questionarios foram considerados
invalidos e descartados para o banco de dados de analise. Entre os principais motivos de
descartes de questionarios, cita-se aqueles que deixaram de responder algumas das partes dos
guestionarios (responderam apenas o questionario sobre estresse no trabalho, ou apenas 0s
itens sobre Justica Organizacional, por exemplo) e individuos caracterizados como inativos
(declararam-se aposentados) no questionario sociodemografico. Ao final, obteve-se uma

amostra de 214 surveys validas (N=214).

3.3. Procedimentos
3.3.1. Triagem dos dados
Para anélise dos dados foi utilizado o software Microsoft Excel a fim de organizar, codificar e

realizar uma triagem dos dados. A codificagdo deu-se em funcdo de uma correspondéncia
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numérica para as respostas as escalas de percep¢do dentro de um padrdo de escala Likert. Dos
218 respondentes, foram excluidos 4 registros de policiais com mais da metade do

questionario nao respondido ou que se declararam inativos/aposentados.

Em seguida os dados foram exportados para o software SPSS 20 para a analise quantitativa
exploratdria e descricdo das varidveis. A analise de dados faltantes, frequéncia, normalidade
dos dados por e casos extremos (outliers) foi realizada em separado para cada parte da survey:
Dados sociodemograficos e as escalas de percepcdo - Escala de Percepcao de Justica
Organizacional (EPJO), Percep¢do de Estresse no Trabalho (Job Stress Scale, EET) e Escala
Desequilibrio Esforco-Recompensa (DER). A normalidade dos dados foi testada pelo teste de
significincia de Kolmogorov-Smirnov e o teste de Shapiro-Wilk. Casos extremos
investigados pela analise de box-plots em termos de desvio padrdo. Tratando-se de uma
amostra consideravel (aproximadamente 200 observacdes na amostra ajustada), os outliers
foram definidos como casos com escores padronizados iguais ou superiores a 3, conforme
critério sugerido por HAIR et al. (2005).

Realizou-se uma investigacdo por meio de tabelas cruzadas para os dados sociodemograficos,
a fim de identificar associagdes com os diagndsticos por estresse. Dando continuidade a
analise exploratoria dos dados para as escalas de Percepcao de Justica (EPJO), Estresse no
Trabalho (EET) e Desequilibrio Esfor¢co-Recompensa (DER), um conjunto de pressupostos
estatisticos foi investigado (tamanho da amostra, normalidade das distribuicdes, linearidade e

fatorabilidade da matriz, métodos de rotagao, entre outros).

A andlise das escalas foi feita inicialmente pela andlise fatorial para cada escala
separadamente para que se mantivesse a amostra ajustada (N = 214). Em seguida fez-se a

comparagao dos resultados encontrados com os previstos na literatura.

Foi verificada a significancia estatistica dos dados informados pelo Teste Qui-Quadrado,
utilizando-se o Indicador alpha de Cronbach (considerando, para andlise, a confiabilidade
maior que 0,7 conforme HAIR ef al., 2005) para indicar que os pesquisados responderam de

forma correta.

4. RESULTADOS
4.1. Caracteristicas sociodemograficas
Constata-se (Tabela 4) que a maioria dos policiais civis respondentes é do sexo masculino

(75,2%), estdo na faixa etaria entre 40 a 49 anos de idade (46,3%), casados (65,4%) e com
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filho(s) (65,9%). A maior parcela dentre os respondentes foram policiais lotados nas
delegacias de policia circunscricionais (DPC) correspondendo a 31,3% do total. Quanto ao
tempo de atividade policial, 33,6% atua a 20 ou mais anos na area, seguido de 27,1% tendo
entre 10 a 15 anos de atividade policial. Ou seja, mais de 60 % dos respondentes tém mais de
10 anos de atividade policial. Quanto a faixa salarial 40,7% recebem de 10 a 15 salarios
minimos e 26,6 % recebem de 15 a 20 salarios minimos. Referente ao grau de instrugdo mais

de 97% tém nivel superior, sendo mais de 50% especialistas.

Tabela 4 — Caracterizacao Sociodemogréafica dos Respondentes

ltens Categorias 2td Freg %
1.5exo Masculino 151 T5.2%
Feminino 53 24 8%
2.ldade 40 @ 49 anos o9 45,3%%
30 a 39 anos 56 26,2%
50 a 59 anos 4a 21,5%
23 a 29 anos 13 68,1%a
3.Fossuifilho(s) Sim. 141 65.9%
MEo 73 34.1%
4 Estado Civil: Casado(a) 140 65,4%
Solteiro(a) 43 20,1%%
Separadola) 19 2.9%
Dutro: 12 5,6%
S Lotacdo: DFC a7 31,3%
Dutros 54 25.2%
DFE 41 19.2%
DFT 24 11.2%4
DEFATE 17 7.9%
DGl 7 3,3%
DGFRC 4 1.9%
6. Tempo de atividade policial em anos: 20 anos ou Mmais 72 33,6%%
10a15 58 27.1%
5ag9 31 14 5%
menos de 5 anos 29 13.6%
16a19 24 11.2%4
7.Faixa salarial familiar: 10 a 15 salarios minimos g7 40,7%
15 a 20 salarios minimos 57 26,6%.
5 a 10 salarios minimos 37 17.3%
Acima de 20 salarios 33 15,4%
minimos
g.Escolaridade: Especializacgio. 117 54,7%
Graduagdo. 70 32,7%
Mestrado. 1a 7.5%
Ensino médio completo. 5 2.3%
Dioutorado. 5 2,3%
FPos-Doutorado 1 0,5%
9vocé jarecebeu diagndstico de Sim. 1a7 50,0%%
estresse por um meédico? MEo 107 SO0.0%
10M0océ toma ou ja tomou remédio para ME0o. 110 51,4%
estresse? Sim. 104 AR .6%
11.Possui cargo de chefia ou lideranca? IREL=N 143 65,8%%
Sim. 71 33.2%
13.Exerce outra atividade além da policia? Mao 187 7. 4%
Sim. 27 12.6%
15 Trabalha horas extrasiservico Sim. 111 51.9%
voluntario? MNao. 103 ECRER

Entre os respondentes, 33,2% possuem cargo de chefia. Quase 90% dos respondentes atuam
exclusivamente na atividade policial e pouco mais da metade dos respondentes (51,9%)

afirmam fazer hora extra.

Quanto ao levantamento de diagnostico por estresse e tratamento de saude, metade dos
respondentes (50/50) respondeu ter recebido de um diagnostico de estresse, sendo que

proporcéo similar dos respondentes (48,6%) faz uso de remédio para esse diagndstico. Entre
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os diagnosticados com sintomas de estresse (107 respondentes), 85% estdo medicados para 0s
sintomas. H& ainda uma pequena quantidade (13 respondentes) que, mesmo sem o diagnostico

de estresse, ainda assim declararam fazer uso de remédios para estresse.

Com os dados sociodemograficos foram realizadas ainda algumas investigacdes quanto aos
respondentes que responderam afirmativamente ja ter recebido um diagnostico por estresse
por um médico. Foram encontradas associagdes estatisticamente significativas (p value <
0,05) pelo teste qui-quadrado para as variaveis: sexo (Tabela 5), tempo de atividade policial
(Tabela 6) e uso de remédio (Tabela 7). As demais variaveis sociodemogréaficas nao
apresentaram associacao estatisticamente significativa com a resposta sobre diagnostico por
estresse.

Tabela 5 — Associacdo entre varidveis: Diagnostico de Estresse X Sexo

1.5exo
Feminino  Masculino Total
9Vocé jarecebeu NEo 13 94 107
diagnostico de estresse . g
por um médico? Sim. 40 67 107
Total 53 161 214
Asymp. Sig. Exact Sig. (2- Exact Sig. (1-
Value df (2-sided) sided) sided)
Pearson Chi-Square 18,283° 1 ,000
Continuity Correction® 16,953 1 ,000
Likelihood Ratio 18,971 1 ,000
Fisher's Exact Test ,000 ,000
N of Valid Cases 214

Tabela 6 — Associacdo entre variaveis: Diagnéstico de Estresse x Tempo de atividade

policial
6. Tempo de atividade policial em anos:
20 anos ou menos de 5
10a15 16a19 mais 5a9 anos Total
9Vocé jareceheu Nao 25 12 28 21 21 107
diagndstico de estresse =
por um médico? Sim. 33 12 44 10 8 107
Total 58 24 72 31 29 214
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 14,390° 4 ,0086
Likelihood Ratio 14,722 4 ,005
N of Valid Cases 214

Tabela 7 — Associagdo entre varidveis: Diagnostico de Estresse x uso de remedio

10.Vocé toma ou ja tomou
remedio para estresse?

Nao. Sim. Total
9Vocé jarecebeu Nao 94 13 107
diagndstico de estresse -
por um médico? Sim. 16 91 107
Total 110 104 214
Asymp. Sig. Exact Sig. (2- Exact Sig. (1-
Value df (2-sided) sided) sided)
Pearson Chi-Square 113,809° 1 ,000
Continuity Correction® 110,910 1 ,000
Likelihood Ratio 127,055 1 ,000
Fisher's Exact Test ,000 ,000
N of Valid Cases 214
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4.2. Percepcao de Justica Organizacional

Para a analise dos dados para EPJO, EET e DER foram inicialmente verificadas as estatisticas
descritivas (média, desvio padrdo) e frequéncias e em seguida procedeu-se as analises
fatoriais. Na Tabela 8 verifica-se as respostas referentes a percepcao de justi¢ca organizacional
(EPJO - vide tabela 1) pelos policiais, considerando as trés dimensdes informadas: dimenséo
justica distributiva, dimensao justica processual e dimenséo justica interacional, com destaque

do maior percentual de respostas referente a cada uma das questdes.

Tabela 8 — Escala de Percepcéo de Justica Organizacional para Policiais Civis (EPJO)

Discordo Discordo Nem concordo, Concordo Concordo

Itens Totalmente  Parcialmente nem discordo Parcialmente  Totalmente  Total

EPJO 1 31,8% 26,6% 7,0% 28,5% 6,1% 100,0%
EPJO 2 17,3% 24,3% 15,0% 27,1% 16,4% 100,0%
EPJO 3 34,8% 30,5% 12,9% 18,6% 3,3% 100,0%
EPJO 4 39,3% 25,2% 10,3% 20,6% 4,7% 100,0%
EPJO 5 42,3% 30,0% 11,7% 14,1% 1,9% 100,0%
EPJO 6 19,7% 18,3% 14,1% 32,4% 15,5% 100,0%
EPJO 7 32,2% 25,7% 7,9% 26,6% 7,5% 100,0%
EPJO 8 32,9% 25,8% 9,4% 24,4% 7,5% 100,0%
EPJO 9 48,4% 24,4% 14,6% 9,9% 2,8% 100,0%
EPJO 10 49,1% 26,4% 9,9% 11,8% 2,8% 100,0%
EPJO 11 43,9% 22,6% 9,9% 15,1% 8,5% 100,0%
EPJO 12 18,4% 18,9% 16,0% 34,9% 11,8% 100,0%
EPJO 13 42,1% 24,3% 10,7% 19,6% 3,3% 100,0%
EPJO 14 29,0% 22,4% 15,9% 21,0% 11,7% 100,0%
EPJO 15 57,9% 22,0% 9,3% 9,3% 1,4% 100,0%
EPJO 16 14,6% 20,2% 15,0% 23,9% 26,3% 100,0%
EPJO 17 39,4% 28,6% 12,7% 16,0% 3,3% 100,0%
EPJO 18 27,7% 23,5% 13,1% 23,0% 12,7% 100,0%
EPJO 19 32,1% 22,2% 13,2% 22,2% 10,4% 100,0%
EPJO 20 28,5% 18,7% 14,0% 27,6% 11,2% 100,0%

4.2.1. Andlise dos Pressupostos da Analise Fatorial

A verificacdo da normalidade dos dados é um pressuposto recomendado para 0 uso da técnica
de analise fatorial (HAIR et al., 2005). Porém, a aderéncia a normalidade aqui tratada refere-
se a normalidade multivariada. Os testes realizados demonstraram a auséncia de normalidade
univariada nos itens da EPJO e embora tais testes sejam insuficientes para confirmar a
normalidade multivariada, este estudo é respaldado em PASQUALI (2012) que considera a
andlise fatorial é relativamente robusta a violagbes de normalidade para amostras com mais de

200 sujeitos.
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Os testes de normalidade (K-S e Shapiro-Wilk) da Tabela 9 indicaram que as distribuic6es

univariadas ndo sdo normais, assim como os indices de assimetria e curtose para todos os

itens.
Tabela 9 — Analise de dados ausentes e Testes de Normalidade para EPJO
N Desvio Assimetria Curtose

Validos Ausentes Média Padrio Assimetria  (D.P)  Curtose (D.P) Minimo Méaximo
EPJO 1 214 0 250 1,352 323 166 -1,364 331 1 5
EPJO 2 214 0 301 1,367 -,039 166 -1296 331 1 5
EPJO 3 210 4 225 1,209 602 168 -854 334 1 5
EPJO4 214 0 226 129 601 166 -1,012 331 1 5
EPJO 5 213 1 203 1130 845 167 -415 332 1 5
EPJO 6 213 1 306 1,386 -,198 167 -1301 332 1 5
EPJO7 214 0 251 1373 344 166 -1,335 331 1 5
EPJO 8 213 1 248 1362 396 167 -1260 332 1 5
EPJO 9 213 1 194 1131 999 167 -023 332 1 5
EPJO10 212 2 193 1148 1,070 167 043 333 1 5
EPJO11 212 2 222 1367 171 167 785 333 1 5
EPJO12 212 2 303 1324 -,226 167 -1220 333 1 5
EPJO13 214 0 218 1,258 659 166 -941 331 1 5
EPJO14 214 0 264 1,393 215 166 -1264 331 1 5
EPJO15 214 0 1,74 1,055 1,306 166 646 331 1 5
EPJO16 213 1 327 1418 -,241 167 -1299 332 1 5
EPJO17 213 1 215 1,200 7133 167  -653 332 1 5
EPJO18 213 1 269 1413 230 167 -1334 332 1 5
EPJO19 212 2 257 1401 328 167 -1289 333 1 5
EPJO20 214 0 274 1412 091 166 -1410 331 1 5

4.2.2. Fatorabilidade da Matriz EPJO

A fatorabilidade da matriz é feita inicialmente pela inspecdo da matriz de correlagdes (Tabela

10) e covariancias, o determinante da matriz e o indice de adequacdo e esfericidade da
amostra (KMO).
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Tabela 10 — Matriz de Correlacbes EPJO

EPJO1 EPJO2 EPJO3 EPJO4 EPJO5 EPJO6 EPJO7 EPJO8 EPJO9 EPJOI0 EPJO11 EPJO12 EPJO13 EPJO14 EPJO15 EPJO16 EPJO17 EPJO18 EPJO19 EPJO20

EPIO1
EPJO2
EPJO3
EPJO4
EPJO S5
EPJO6
EPJO7
EPJO8
EPJO9
EPJO 10
EPJO 11
EPJO 12
EPJO 13
EPJO 14
EPJO 15
EPJO 16
EPJO 17
EPJO 18
EPJO 19
EPJO 20

1,00
0,40
0,45
0,68
0,36
0,48
0,74
0,68
0,40
0,67
0,46
0,44
0,39
0,35
041
0,40
0,51
0,44
041
047

1,00
042
038
042
0,67
045
043
0,34
037
0,22
058
0,23
0,54
037
0,66
042
0,58
040
0,58

1,00

0,67
041

041
0,62
0,52
0,40

0,47
0,34
0,57
0,37
051
041
046
0,44

1,00
0,56
044
071
0,69
051
071
050
046
046
035
047
038
048
045
044
043

1,00
041
047
048
0,63
0,50
039
0,46
0,40
0,36
0,59
037
051
038
037
040

1,00
0,56
0,51
0,38
041
024
0,72
0,32
0,50
0,39
0,69
043
0,58
046
0,65

1,00
089
044
0,69
043
052
047
042
045
047
050
050
037
047

1,00
0,56
0,36
0,40
0,52
0,32
0,65
031
0,55
0,33
0,37
0,36

1,00
052
041
0,54
028
050
032
051
035
030
035

1,00
035
0,34
0,20
0,38
0,20
0,37
0,25
021
022

1,00

0,34 1,00
0,64 038
0,40 054
0,71 025
0,46 038
0,69 034
054 042
071 037

1,00

0,65
0,50
0,62
052
0,65

1,00

0,59
0,40
047
0,44

1,00
0,50

0550
0,68

1,00
0,56
050
056

1,00
058 1,00
0,67 0,69 1,00

a. Determinante = 2,319E-007

4.2.3. Extracao e rotacdo dos fatores

A obtencdo dos fatores finais deu-se pelo método de extragdo pelos eixos principais (PAF) e o
método de rotacdo PROMAX (NEIVA et al., 2010). A partir de entdo, obteve-se um resultado

final para trés fatores. A Tabela 11 e a Figura 2 apresentam as cargas para os trés fatores, ou

seja, a matriz de cargas fatoriais.

Eigenvalue

Scree Plot

e ]

Figura 2 — Estrutura Fatorial da EPJO (3 Fatores)
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Tabela 11 — Cargas Fatoriais, Comunalidades, Eingenvalores, Variancia Explicada e a

Confiabilidade da Escala de Percepc¢éao de Justica Organizacional

Escala Percepc¢éo Justica Organizacional

Itens da EPJO Interacional Distributiva Processual h?
EPJO 16 ,893 0,749
EPJO 20 ,854 , 756
EPJO 18 ,814 ,682
EPJO 12 ,811 ,729
EPJO 14 , 770 ,636
EPJO 6 , 746 ,681
EPJO 2 , 739 ,595
EPJO 19 ,625 ,366 ,561
EPJO 7 ,886 ,855
EPJO 8 ,862 , 793
EPJO 1 ,813 , 736
EPJO 10 , 754 ,759
EPJO 4 , 707 , 732
EPJO 11 574 ,442
EPJO 9 ,835 ,715
EPJO 15 ,807 ,705
EPJO 3 , /59 ,668
EPJO 5 ,691 ,639
EPJO 13 ,620 ,490
EPJO 17 321 451 572
Eigenvalues 9,926 2,135 1,33
Explicacdo da variancia 49,63% 10,67% 6,65%

Alfa de Cronbach 0,923 0,908 0,874

KMO 0,932
Esfericidade 12190 = 2864,446; p<0,000

4.3. Escala De Estresse No Trabalho

Na Tabela 12 (EET — vide Tabela 2) verifica-se as respostas referentes a escala de estresse no

trabalho pelos policiais, considerando as trés dimensfes informadas: demanda psicoldgica,

controle e apoio social, com destaque do maior percentual de respostas referente a cada uma

das questoes.
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Tabela 12 — Tabela de Frequéncias de EET

Frequentemente As vezes Raramente Nunca/Quase nunca
EET 1 70,4% 26,8% 2,8% 0,0%
EET 2 65,9% 30,4% 3,7% 0,0%
EET3 49,5% 43,0% 7,0% 5%
EET 4 20,6% 42,1% 22,4% 15,0%
EETS 32,7% 43,9% 18,7% 4,7%
EET 6 35,2% 41,3% 16,4% 7,0%
EET 7 64,3% 25,8% 7,5% 2,3%
EET 8 73,6% 20,3% 4,2% 1,9%
EET9 62,6% 29,9% 6,1% 1,4%
EET 10 23,4% 44,4% 17,8% 14,5%
EET 11 14,5% 36,4% 26,2% 22,9%
Concordo mais que
Concordo totalmente discordo Discordo mais que concordo  Discordo totalmente
EET 12 15,0% 40,8% 24,4% 19,7%
EET 13 28,6% 52,6% 15,0% 3,8%
EET 14 29,4% 51,9% 16,4% 2,3%
EET 15 21,8% 48,8% 19,0% 10,4%
EET 16 51,4% 40,7% 7,0% 9%
EET 17 48,6% 43,5% 5,6% 2,3%

4.3.1. Fatorabilidade da Matriz EET
A fatorabilidade da matriz é feita inicialmente pela inspecdo da matriz de correlacdes (Tabela

13) e covariancias, o determinante da matriz e o indice de adequacdo e esfericidade da

amostra (KMO) conforme a tabela 14.

O determinante da matriz R=0,01, ndo nulo, indicou que a matriz de correlacdo (Tabela 13) é

inversivel, com posto maior do que 1 e, portanto, indicando a fatorabilidade para mais de um

fator. Contudo, nessa escala, a inspecdo visual da matriz de correlacdo indica poucas

correlagdes (< de 50%) com valores superiores a 0,3.
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Tabela 13 - Matriz de Correlagdes EET

EETLEET2 EET3 EET4 EETS5 EET6 EET 7 EET8 EET9 EET 10 EET 11 EET 12 EET 13 EET 14 EET 15 EET 16 EET 17

EET1 1,000

EET2 10,614 1,000

EET3 10507 0,570 1,000

EET4 -0,191 -0,316 -0,286 1,000

EETS 0,181 0,239 0,263 -0,099 1,000

EET6 -0,067 -0,027 0,022 0,144 0,144 1,000

EET7 0,028 0,116 0,168 -0,061 0,09 0,272 1,000

EET8 0157 0,133 0279 -0,116 0,087 0,208 0,455 1,000

EET9 0175 0,068 0,073 0,044 0,048 -0,142 0,045 0,040 1,000

EET 10 -0,147 0,080 -0,076 0,132 -0,189 0,471 0,213 0,188 0,169 1,000

EET 11 -0,078 -0,098 -0,031 0,167 -0,155 0,463 0,230 0,188 0,200 0,677 1,000

EET 12 -0,161 -0,201 -0,097 0,142 -0,216 0,345 0,116 0,114 -0,004 0,351 0311 1,000

EET 13 -0,045 -0,031 -0,025 0,096 -0,176 0,271 0,004 0,197 -0,002 0283 0238 0,586 1,000

EET 14 -0,069 -0,024 -0,035 0,045 -0,245 0,345 0,036 0,170 0,055 0,133 0176 0473 0,660 1,000

EET 15 -0,059 0,103 -0,129 0,105 -0,123 /0,326 0,132 0211 0,038 0175 0210 0491 0571 0658 1,000

EET 16 0,021 0,007 0,021 0,049 -0,144 0,213 0,106 0,272 0,029 0200 0160 0443 0651 0637 0505 1,000
EET 17 -0,002 -0,018 0,013 0,066 -0,120 0,258 0,089 0257 0,015 0254 0214 0481 0609 0616 0510 0,790 1,000

A investigacdo dos fatores iniciais deu-se por meio do método PAF (Principal Axis Facto-

ring), com rotagdo Promax. Os resultados da AFE foram considerados satisfatorios.

4.3.2. Cargas Fatoriais para EET

Para garantir a fatorabilidade da matriz, procedeu-se ao calculo do indice de adequacdo da
amostra KMO = 0,801 bem como ao teste de esfericidade de Barlett 2136 = 1356,47; p<0,000
também indicou haver adequacdo do tamanho da amostra, Assim, segundo este procedimento,
pode-se afirmar que a matriz com dados de estresse é fatoravel com mais de 1 fator, pelo
menos. A Figura 3 apresenta um grafico com a estrutura fatorial apontando para uma solucdo
de trés fatores para EET.

A Tabela 14 mostra os resultados com uma estrutura constituida por trés fatores com
eigenvalores superiores a 1, que explicam 49,79% da variancia compartilhada. O primeiro
fator explicou 23,34% da variabilidade e organiza os itens concernentes a Apoio Social. O
segundo fator explicou 15,25% da variancia e corresponde aos itens relativos a Demanda
Psicoldgica. O terceiro fator, explicando 11,20% da variabilidade, retne os itens referentes a

Controle.
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Figura 3. Estrutura Fatorial da EET

Tabela 14 — Cargas Fatoriais, Comunalidades, Eingenvalores, Variancia Explicada e a
Confiabilidade da Escala de Estresse no Trabalho

Escala de Estresse no Trabalho

Itens da EET Apolo Soclal Demanda  Controle  h?
EET 14 ,865 0,743
EET 16 ,859 0,733
EET 17 ,838 0,703
EET 13 ,824 0,720
EET 15 74 0,605
EET 12 ,586 0,546
EET 2 ,802 0,756
EET 3 ,785 0,667
EET 1 ,756 0,744
EET 4 -,459 0,609
EET5 426 0,316
EET 11 ,830 0,741
EET 10 ,814 0,730
EET 6 ,693 0,551
EET 7 ,620 0,729
EET 8 421 ,451 0,660
EET9 0,753
Eigenvalues 4,654 2,609 1,888
Explicagdo da variancia 23,34% 15,25% 11,20%

Alfa de Cronbach 0,881 0,268 0,739
Médias 2,88 2,33 2,05
Variancias 1,94 1,75 1,37

KMO 0,801

Esfericidade

2136 = 1356,47; p<0,000

30



4.4. Desequilibrio Esforco x Recompensa
Na Tabela 15, consta a frequéncia das respostas referentes ao desequilibrio esfor¢o X
recompensa pelos policiais, considerando as trés dimensées informadas: esfor¢co, recompensa

e excesso de comprometimento.

Tabela 15 — Tabela de Frequéncias de DER

Concordo Concordo mais Discordo mais Discordo
totalmente  que discordo  que concordo totalmente

DER 1 43,5% 36,4% 19,2% ,9%
DER 2 38,3% 36,9% 20,1% 4,7%
DER 3 51,9% 36,8% 9,9% 1,4%
DER 4 18,0% 45,5% 23, 7% 12,8%
DER 5 45,0% 24,6% 23,2% 7,1%
DER 6 55,4% 30,5% 10,8% 3,3%
DER 7 16,8% 19,2% 36,9% 27,1%
DER 8 9,9% 37,7% 27,8% 24,5%
DER 9 8,4% 20,6% 31,8% 39,3%
DER 10 7,5% 20,1% 30,8% 41,6%
DER 11 34,1% 36,0% 22,0% 7,9%
DER 12 31,5% 25,4% 30,0% 13,1%
DER 13 12,7% 25,8% 38,5% 23,0%
DER 14 39,2% 26,4% 23,6% 10,8%
DER 15 28,2% 33,8% 24,9% 13,1%
DER 16 29,0% 31,3% 23,8% 15,9%

4.4.1. Fatorabilidade da Matriz DER

O determinante da matriz R=0,002, ndo nulo, indicou que a matriz de correlacdo (Tabela 16) é
inversivel, com posto maior do que 1 e, portanto, indicando a fatorabilidade para mais de um
fator. Contudo, nessa escala, a inspecdo visual da matriz de correlacdo indica poucas

correlacdes (< de 50%) com valores superiores a 0,3.

Tabela 16 — Matriz de Correlacdo DER

DER 1 DER2 DER 3 DER4 DER5 DER 6 DER 7 DER 8 DER 9 DER 10 DER 11 DER 12 DER 13 DER 14 DER 15 DER 16

DER 1 1,00

DER 2 0,48 1,00

DER 3 055 041 1,00

DER4 -0,10 -0,24 -0,11 1,00

DER5 0,15 0,14 0,07 -0,056 1,00

DER 6 0,18 020 0,12 -0,17 0,28 1,00

DER 7 0,14 018 0,09 -030 0,15 0,39 1,00

DER8 -0,19 -0,27 -0,13 062 -0,19 -0,30 -0,36 1,00

DER9 -0,11 -0,11 -0,08 036 -0,26 -0,14 -0,11 052 1,00

DER10 -0,15 -0,08 -0,08 0,24 -0,19 -0,02 -0,09 043 0,49 1,00

DER11' 059 045 050 -024 020 0,18 0,27 -0,22 -0,11 -0,10 1,00

DER12 046 036 041 -0,18 0,16 0,13 024 -0,09 -001 -0,07 0,54 1,00

DER13 -0,20 -0,16 -0,17 0,22 -0,06 -0,01 0,03 0,23 0,23 0,26 -0,18 -0,38 1,00

DER14/ 038 0,27 030 -0,27 020 0,23 0,21 -0,22 -0,07 -0,05 0,49 0,61 -0,38 1,00
DER15 034 026 033 -0,19 0,21 0,15 017 -0,16 -0,03 -0,04 0,41 0,67 -0,45 0,75 1,00
DER16 027 022 022 -020 0,16 028 0,14 -011 0,01 0,00 0,34 0,48 -0,33 0,59 0,67 1,00
a. Determinant =,002
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4.4.2. Cargas Fatoriais da Matriz DER

A Tabela 17 e a figura 4 apresentam as estruturas fatoriais para DER.

Tabela 17 — Cargas Fatoriais, Comunalidades, Eingenvalores, Variancia Explicada e a
Confiabilidade para Desequilibrio Esforgo-Recompensa

Desequilibrio Esfor¢o-Recompensa

Itens DER XComprometimento Esforco Recompensa  h?
DER 15 ,897 ,824
DER 14 774 742
DER 16 770 672
DER 13 -, 765 ,335 ,642
DER 12 ,642 ,310 ,679
DER 1 , 751 714
DER 2 ,719 ,548
DER 11 ,716 ,661
DER 3 ,696 ,638
DER 7 464 -,303 ,621
DER 6 448 ,644
DER 8 ,816 ,778
DER 9 192 694
DER 10 ,689 ,650
DER 4 644 744
DER 5 ,793
Eigenvalues 4,937 2,245 1,1447
Explicacdo da variancia 30,858 14,029 9,046

Alfa de Cronbach 0,609 0,720 0,764
Média 2,254 1,764 2,476

d.p 0,619 0,643 0,423

KMO 0,829
Esfericidade 2120 = 1232,904; p<0,000

Scree Plot
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Figura 4 - Estrutura Fatorial para Desequilibrio Esfor¢co-Recompensa
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5. DISCUSSOES

Os resultados evidenciam o carater multidimensional da justica organizacional e do estresse
no trabalho, por apresentarem uma série de relagOes entre as dimensdes e os modelos tedricos.
Segundo GOMES (2013), JUDGE E COLQUIT (2004) estdo entre os poucos autores que

enfatizaram estes temas e defendem que a fundamentacéo teorica traz essa ideia.

5.1.Amostra, dados ausentes e outliers

Serdo discutidos inicialmente questBes referentes a amostra, dados ausentes e casos extremos
(outliers). Na triagem inicial da amostra, observou-se (Tabela 9) a existéncia de dados
ausentes em 12 das 20 questfes da survey para EPJO e nesses, 0s dados ausentes por itens

superam o percentual aceitavel de 0,3% (HAIR et al., 2005).

O item que apresentou maior percentual de dados faltantes na Escala de Percepc¢édo de Justica
Organizacional refere-se & pergunta — “A PCF da oportunidades para os servidores recorrerem
das decisdes tomadas?”” — com um percentual de 1,9% (4 respostas ndo respondidas). Além
disso, observa-se outliers (tabela 10) principalmente para as questdes EPJO 9 (“4 PCDF
procura coletar informagoes precisas antes de tomar as decisdes”), EPJO 10 (“Sou
recompensado, de maneira justa, pelo estresse a que sou submetido durante o meu
trabalho™), EPJO 14 (“O meu chefe usa o tempo que for necessdrio para me explicar as
decisbes tomadas e as consequéncias das mesmas”), EPJO 15 (“A PCDF escuta e

compreende as opinides de todas as pessoas que serdo atingidas pela decisao ).

Observa-se que a maior parte dos respondentes respondeu “Discordo Totalmente”, salvo
para as questdes de justica interacional EPJO 2 (“Ado se relacionar com os subordinados, o
meu chefe consegue superar os favorecimentos pessoais”), EPJO 6 (“O meu chefe se
preocupa com os meus direitos”’), EPJO 12 (“Ao tomar as decisdes, 0 meu chefe considera o
meu ponto de vista”) e EPJO 16 (“O meu chefe me trata com sinceridade e franqueza”),
sendo que a Unica discordancia total que atingiu maioria absoluta foi EPJO 15 (“4 PCDF

escuta e compreende as opinides de todas as pessoas que serdo atingidas pela decisdo”).

O estudo por escalas de percepgéo ajuda a aprofundar o entendimento entre justica e estresse
indicado nos dados sociodemograficos na busca por fatores latentes que ndo sdo coletados.
Dado o limiar da amostra, ndo é possivel utilizar a exclusdo dos dados ausentes pelo

tratamento listwise, pois implicaria na reducdo desta. Dessa forma, seguindo as
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recomendacdes de PASQUALLI (2012) optou-se pelo tratamento pairwise no qual considera 0s
dados ausentes somente por itens, mantendo uma quantidade de sujeitos por item superior a

200 para a anélise fatorial.

Com relagédo ao tamanho da amostra, PASQUALI (2012) sugere um valor de 100 sujeitos por
fator e comenta que a regra mais comum é a de CROCKER E ALGINA (1986) a qual sugere
10 sujeitos por itens, com um minimo de 100 sujeitos no total. Como na pesquisa feita tem-se
214 sujeitos para 20 itens na EPJO, 17 itens na EET e 16 itens na DER, cumpre-se a regra dos
10 sujeitos por item a considerar as analises por escalas separadamente. A amostra utilizada
(N=214) enquadra, portanto, como ajustada ao considerar a analise das escalas de percepcdo
separadamente, uma vez que a maior escala (Justica Organizacional) é composta de 20
questdes 0 que necessitaria 200 respondentes para uma amostra justa, o que foi conseguido
com a obtencdo de 214 respondentes validos. A presenca de outliers pode ser prejudicial a
andlise fatorial (NEIVA et al., 2010), pois produzem impacto na matriz de correlacdes por
diminuir ou ampliar a magnitude dos coeficientes de correlagdes. Variaveis que apresentam
dados muito dispares tendem a apresentar resultados pobres, isto é, devem excluidas dos
fatores, por ndo atingirem carga fatorial minima em nenhum fator. Contudo, para manter a

amostra manteve-se a analise com os outliers.

H& associacdo de diagndstico por estresse para as variaveis: sexo (Tabela 5), tempo de
atividade policial (Tabela 6) e uso de remédio (Tabela 7) conforme o teste chi-quadrado de
Pearson, devendo ser registrado que tais associacBes na amostra refletem a populacdo de
policiais da PCDF, devendo ser observado que embora sejam, em maior quantidade, de sexo
masculino, que envelhecem na atuacdo policial a mais de dez anos e acabam recorrendo a
remeédios para combater o estresse, mesmo quando ainda ndo diagnosticados como portadores
de estresse, observa-se que embora sejam ampla maioria (mais de 75%) dos respondentes de

sexo feminino, ndo sé@o maioria dentre os respondentes de sexo masculino.

5.2. Anélise de pressupostos para a escala de percepgao de justica organizacional

A verificacdo da normalidade dos dados € um pressuposto recomendado para o uso da técnica
de analise fatorial (HAIR et al., 2005). Porém, a aderéncia a normalidade aqui tratada refere-
se a normalidade multivariada. Os testes realizados demonstraram a auséncia de normalidade
univariada nos itens da EPJO e embora tais testes sejam insuficientes para confirmar a

normalidade multivariada, este estudo é respaldado em PASQUALI (2012) que considera a
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andlise fatorial é relativamente robusta a violagbes de normalidade para amostras com mais de

200 sujeitos.

Pode-se verificar, pela média das respostas informadas, conforme a Tabela 9 e a Figura 5, que
os respondentes identificam a ocorréncia de injustica organizacional, especialmente nas
dimensGes de justica distributiva e de justica processual, mas a mediana = 3,00 em relacdo a
EPJO 2, EPJO 6, EPJO 12 ¢ EPJO 16 indica relativa percepcdo de justica interacional do

superior hierarquico imediato.

Valores de EPJO

MAXIMO

MINIMO

DESVIO PADRAO

MEDIA

|

0 1 2 3 4 5 6

Justica Interacional W Justica processual ~ m Justica distributiva

Figura 5 — Valores de EPJO por dimenséo

Ao analisar os resultados referentes a EPJO observando a tabela de frequéncia, foi registrado
que a maioria discorda totalmente na EPJO 15 (questdo de justica processual: “4 PCDF
escuta e compreende as opinioes de todas as pessoas que serdo afetadas pela decisdo?”) e
que a justica interacional responde melhor a variacdo (Justica interacional: EPJO 2, EPJO 6,
EPJO 12, EPJO 14, EPJO 16, EPJO 18 e EPJO 20), revelando a importancia que os policiais
dao a justica interacional (relevante para os gestores) e a EPJO 19 (questdo de justica
processual: “No meu trabalho as pessoas podem solicitar esclarecimentos ou informacoes
adicionais sobre as decisoes tomadas pelos chefes ) revelou estreita correlagéo de tal atitude

com a justica interacional.

5.3.Fatorabilidade da matriz EPJO
O determinante da matriz R=2,933E-007 ndo nulo, indicou que a matriz de correlagdo é
inversivel, com posto maior do que 1 e, portanto, indicando a fatorabilidade para mais de um

fator. Além disso, a inspecdo visual da matriz de correlacdo indica que mais de 50% das
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correlagdes assumem valores superiores a 0,30 conforme matriz de correlagdo EPJO. Para
reforcar mais ainda a fatorabilidade da matriz, o célculo do indice de adequagdo da amostra
foi superior a 0,80 (KMO0=0,932) conforme Tabela 11. Conclui-se, portanto, que ha
pertinéncia a fatoracdo da matriz para a EPJO. As estimativas iniciais do numero de fatores
apontaram para a existéncia de trés fatores que explicam, aproximadamente, 63% da variancia
total e corroboram as trés dimensdes de justica organizacional referidas. Os fatores finais

(dimensdes) encontradas foram assim distribuidos:

e Justica Interacional: EPJO 2, EPJO 6, EPJO 12, EPJO 14, EPJO 16, EPJO 18, EPJO
19, EPJO 20 (Salvo EPJO 19)
e Justica Distributiva: EPJO 1, EPJO 4, EPJO 7, EPJO 8, EPJO 10, EPJO 11
e Justica Processual: EPJO 3, EPJO 5, EPJO 9, EPJO 13, EPJO 15, EPJO 17 (salvo
EPJO 19)
Observa-se que houve discordancia quanto aos itens indicados na literatura em relacdo ao
posicionamento de EPJO 19 (“No meu trabalho as pessoas podem solicitar esclarecimentos
ou informacdes adicionais sobre as decisdes tomadas pelos chefes ). Assim, por exemplo, a
literatura pesquisada indica que a justica distributiva é formada por (EPJO 1+ EPJO 4+ EPJO
7 + EPJO 8 + EPJO 10 + EPJO 11), correspondendo ao fator 2 encontrado.

Em todos os fatores os valores da média reportam a Escala de Likert na intensidade 2
(Discordo parcialmente). Nota-se que, em média, os policiais respondentes ndao percebem
haver justica organizacional. Necessario, portanto, a avaliacdao também dos niveis de estresse,
e percepcdo de desequilibrio esfor¢o-recompensa, uma vez que, retomando os dados

sociodemogréaficos, obteve-se 50% de diagnosticados com estresse por um médico.

5.4.Escala de estresse no trabalho

A confiabilidade da survey para cada dimensdo foi testada pelo indicador alfa de Cronbach.
Conforme HORA et al. (2010) informa, embora ndo haja um valor minimo definido para o
coeficiente alfa de Cronbach ser aceito como bom, acha-se na literatura o valor de 0,70 como
minimo aceitdvel. Assim, portanto, tem-se que as dimensdes “apoio social” e “Controle”
foram consideradas confidveis no questionario para a geragdo do fator. Porém, os valores de
coeficiente alfa de Cronbach para a dimensao “Demanda” (fator 2) nao sdo bons (0,268), o
que mostra que 0 questionario para essa dimensdo ndo esta adequado para a populacéo alvo.
Observa-se que houve discordancia quanto aos itens indicados na literatura. Assim, por

exemplo, a literatura pesquisa indica as seguintes dimensdes:
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e Demanda psicoldgica: EET 1, EET 2, EET 3, EET 4 e EET 5.

e Controle: EET 6, EET 7, EET 8, EET 9, EET 10, EET 11.

e Apoio Social: EET 12, EET 13, EET 14, EET 15, EET 16, EET 17.
Pode-se verificar a relacdo de proporcionalidade invertida entre tempo e estresse, pelas
respostas a EET 4 “Vocé tem tempo suficiente para cumprir todas as tarefas de seu
trabalho?” e a tabela de frequéncias EET indica que, para o policial, tal questéo teria maior
relacdo com a dimensdo “apoio pessoal” que com a “demanda psicoldgica”.

Se por um lado, os resultados referentes a dimensao controle revelam uma percepc¢éo confusa,
ndo uniforme, entre os policiais, por outro lado, os resultados referentes as dimensfes
“demanda psicoldgica” e “apoio social” demonstraram a clara percepg¢do que os policiais tem
da relevancia das mesmas, e inclusive as respostas a EET 10 e EET 11, com relacdo de
proporcionalidade invertida, revelam que normalmente o policial tem menor liberdade de
escolha quanto a O QUE realizar (EET 11: “Vocé pode escolher O QUE fazer em seu
trabalho? ) mas tem maior liberdade de escolha de COMO realizar suas atribuigdes (EET 10:
"Vocé pode escolher COMO fazer o seu trabalho? ), revelando uma maior preocupacdo da

instituicdo com o resultado final e resultados da atuacdo dos servidores policiais.

Quanto ao porqué da “demanda” ndo ser um fator considerado para os policiais quando da sua
percepcdo de estresse no trabalho, trata-se de uma questdo inerente a como 0s préprios
profissionais percebem sua atuacdo profissional, ou seja, pelas respostas podemos concluir
que o policial ndo trabalha por demanda, policial cumpre dever(!). Estar sempre a postos. A
prépria formacdo do policial implica nesse resultado. A demanda policial é considerada
permanente tendo em vista a natureza do cargo. Para o policial, quando a demanda surge, nao
h& percepcdo de uma correspondente recompensa, a demanda tem que ser feita, ndo ha
negociacdes para tomada de decis@o sobre qual demanda executar, quando, onde, etc... Leva-
se em conta ainda, nas descricbes de amostra, 0 maior quantitativo de respondentes das
Delegacias (DPs) do Departamento de Policia Circunscricional (DPC), os quais vivem de
forma mais efetiva essa demanda, particularmente em termos de percepgdo imediata de

recursos humanos insuficientes.

5.5.Escala de Desequilibrio Esfor¢o-Recompensa
As respostas indicam estreita correlacdo para os policiais entre esforco e excesso de

comprometimento (como para os policiais ndo ha maior comprometimento que o da prépria
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vida, as duas dimensfes se confundem, para a amostra), e a questdo da estabilidade como
funcionario publico esvaziou a utilidade da questdo DER 7 (“Tenho pouca estabilidade no

emprego”™).

6. CONCLUSAO OU CONSIDERACOES FINAIS

Partindo do pressuposto que o servidor possui uma historia pessoal que se realiza devido a
suas aspiracdes, desejos, motivagdes e necessidades psicoldgicas, as percepgdes de justica do
individuo podem trazer véarias consequéncias para 0 ambiente de trabalho. Destaque-se que a
valorizacdo das pessoas pode ser demonstrada com as recompensas recebidas como
compensacdo de seu trabalho pela instituicdo e essas recompensas podem ser representadas

pelo atendimento das expectativas e necessidades dos servidores, conforme GOMES (2016).

Assim como o estudo de SADIR, BIGNOTTO E LIPP (2010), o estudo realizado tem
implicacdes para o campo da psicologia organizacional, em especial na area da salde mental,

enfocando a prevencdo secundaria.

Retomando o modelo demanda-controle do estresse ocupacional, THEORELL E KARASEK
(1990) consideram que quando se tem alta demanda e alto controle sobre o trabalho, 0 mesmo
se mostra desafiador e motivador, ou seja, menos estressante do ponto de vista de
adoecimento pelo trabalho. Tomando as colocacdes de MAISSIAT et al. (2015), que retratam
um contexto de trabalho “justo”, tem-se, entdo algumas indicagdes da relacdo entre Justica
organizacional e estresse (BENZONI, ERVOLINO E SIMOES, 2018).

Considerando os resultados obtidos, ou seja, que os policiais respondentes ndo percebem
haver justica organizacional, concordando este autor com a identificacdo pelos respondentes
de uma menor injustica percebida no relacionamento com o superior imediato, pelas proprias
caracteristicas inerentes a atividade policial, e observando pelos dados sociodemograficos a
ocorréncia de 50% de diagnosticados com estresse por um médico — fato que pode retratar a
realidade do efetivo policial — observa-se a necessidade de continua avalia¢cdo dos niveis de
estresse nos policiais, e da busca de agdes institucionais que operem a reducdo da percepgéo
de desequilibrio entre o esforco empreendido e a recompensa recebida pelos individuos
policiais.

Além disso, recomenda-se que futuras novas aplicacfes de questiondrios evitem a
possibilidade de respostas abertas ou ambiguas pelos respondentes, sejam realizadas ao menos

parcialmente via formularios online para obtencdo de uma amostra maior, se possivel com a
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colaboragdo da instituicdo policial ou de associagOes a esta vinculadas ou relacionadas, e
contenham na parte correspondente ao perfil sociodemografico perguntas referentes ao cargo
policial exercido (e.g. agente de policia, escrivdo de policia, delegado de policia,
papiloscopista policial, agente penitenciario, perito criminal e perito médico-legista) e ao
regime regular de trabalho (i.e. Plantdo x Expediente) para melhor caracterizacdo da amostra e
consequente analise das respostas. Além disso, pode-se também realizar uma maior
discriminacdo das unidades policiais dos respondentes (com uma identificacdo da unidade ou

secdo especifica na qual o respondente esta alocado).

A implantacdo de programas que promovam condi¢Bes para a promogdo da saude fisica e
emocional das pessoas, como a atencdo que deve ser dada ao estresse, tendo em vista todas as
suas possiveis consequéncias ao ser humano e a instituicdo como descritas no decorrer deste

estudo, mostra-se benéfica e necessaria a PCDF.

Pode-se concluir que o presente trabalho, apesar de sua relevancia, trata-se de uma analise
fatorial exploratéria, da qual se extrai a recomendacdo de futuros estudos para verificar a

influéncia da percepcdo de justica organizacional no estresse no trabalho.
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Anexo | - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Titulo do estudo: Percepcgédo Policial da Justica Organizacional e Estresse no
Trabalho

Pesquisador responsavel: Danilo Alexandre Soares Takano (PCDF)

Instituicdo: ESPC/PCDF em parceria com o IFB e a FUNAB

Telefone de contato: (61) 3207-4634

Local da coleta dos dados: ESPC/PCDF

Prezado(a) Senhor(a),

Vocé esta convidado a participar da seguinte pesquisa: “Percepgéao Policial da
Justica Organizacional e Estresse no Trabalho”. O objetivo desse trabalho é analisar
a relacdo de associagao entre a percepgao de justigca organizacional e o estresse no
trabalho em servidores da PCDF.

Destaca-se que a valorizagdo das pessoas pode ser demonstrada com as
recompensas recebidas como compensacao de seu trabalho pela instituicio e essas
recompensas podem ser representadas pelo atendimento das expectativas e
necessidades dos servidores. Partindo do pressuposto que o servidor possui uma
historia pessoal que se realiza devido a suas aspiragdes, desejos, motivagdes e
necessidades psicolégicas, as percepgdes de justica do individuo podem trazer
varias consequéncias para o ambiente de trabalho.

Ressalte-se que o trabalho policial teve importantes mudangas quanto ao
local de trabalho e as atividades desempenhadas. A nova realidade no contexto
policial, alterou de forma significativa a qualidade de vida dos servidores, trazendo
sintomas de ansiedade e estresse nos individuos.

A justica organizacional é considerada, nesse trabalho, tendo como foco as
percepcdes de justica existentes entre as relagdes dos servidores e a PCDF
(baseado em ASSMAR et al, 2005).

O conceito “estresse no trabalho” em Karasek e Thedrell (1990) considera o
mesmo resultado de diferencas identificadas entre: condicbes de trabalho,
capacidades de resposta dos individuos envolvidos no desempenho das atividades e
o nivel de controle para responder as demandas do ambiente.

Dessa forma, destaca-se a importancia de os gestores terem ciéncia de suas
atitudes e do funcionamento da organizagdo, para que nao existam, ou que sejam
minimizados, os sentimentos de injusti¢ca dos servidores.

A sua participagao livre e voluntaria nessa pesquisa € de extrema relevancia,
podendo optar pela interrupcdo do preenchimento do questionario a qualquer
momento. Os dados serdo utilizados unica e exclusivamente para execug¢ao da
pesquisa, sendo a identidade do entrevistado preservada. Essa pesquisa trara
beneficios tanto em termos académicos quanto organizacionais, visto que contribui
para a sistematizacdo e a divulgacdo do conhecimento sobre a justica
organizacional e o estresse no trabalho.

Em caso de duvida, podera entrar em contato com Danilo Alexandre Soares
Takano pelo telefone (61) 3207-4634.

Eu, ciente e ap0ds ter lido as informagdes acima,

Concordo Discordo
Em participar desta pesquisa.
Local, data e assinatura
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Anexo Il — Identificacdo do Perfil Sociodemogréfico

N° do Questionario:

Data da coleta:

1. Sexo: [1Masculino [JFeminino 2. ldade:
(118 a 22 anos
(123 a 29 anos
(130 a 39 anos
(140 a 49 anos
(150 a 59 anos
160 anos ou mais
3. Possui filho(s): [1Sim. [IN&o 4. Estado Civil:
[1Solteiro(a) [1Casado(a) [JSeparado(a)
[Vidavo(a) Outro:
5. Lotagéo: 6. Tempo de atividade policial em anos:
[IDEPATE [Jmenos de 5 anos
ODGI [15a9anos
[IDGPC (110 a 15 anos
CDPC (116 a 19 anos
[1DPE [120 anos ou mais
ODPT
[JOutros
7. Faixa salarial familiar: 8. Escolaridade:
1/ /Faixa salarial familiar: 5 a 10 salarios- 1. [JEnsino médio completo.
minimos 2. [ICurso técnico.
2 ,\F_aixa salarial familiar:10 a 15 salarios- 3. [Graduagio.
g"”F'”TOS larial familiar: 15 a 20 saldr 4. [JEspecializacio.
ml,\niﬁz)éz. Salarial Tamitliar: a salarios 5. [1Mestrado.
41 Faixa salarial familiar: mais de 20 6. DDgutorado.
salarios-minimos 7. [JP6s-Doutorado.
9. Vocé ja recebeu diagnostico de 10. Vocé toma ou ja tomou remédio para
estresse por um médico? estresse? 101Sim. 2[JN&o.
101Sim. 2[JN&o.
11. Possui cargo de chefia ou lideranga? |12. Ha& quanto tempo esta nesse cargo atual?

10Sim. 2[0N3o.

13. Exerce outra atividade além da
policia?
100Sim. 2[1N3ao.

Carga horéria semanal

14. Trabalha horas extras/servigo
voluntario?
10Sim. 2[1N&o.

15. Curso Jornada de Trabalho (NAO
FOI APLICADO):
1[1Plantdo. 2[JExpediente.

45



Anexo I11 — Escala de Percepcéo de justica organizacional (MENDONCA et al., 2003).

o| £ 2 g
s
SE|8E| 8|BE|85
SE|sS|_s5|8g| s
IS | @S| ES1cE| i
=B — L5 O @ O O
Ns | 0| Z20({0a| OF
1. Sou recompensado, de maneira justa, por minha
responsabilidade no trabalho.
2. Ao se relacionar com os subordinados, o meu chefe consegue
superar os favorecimentos pessoais.
3. A PCDF déa oportunidades para os servidores recorrerem das
decisfes tomadas.
4. Sou recompensado, de maneira justa, por minha experiéncia
profissional.
5. A PCDF estabelece critérios para que as decisdes tomadas
sejam justas.
6. O meu chefe se preocupa com o0s meus direitos.
7. Sou recompensado, de maneira justa, por meus esfor¢os na
realizacdo do meu trabalho.
8. Sou recompensado de maneira justa, pela qualidade do trabalho.
9. A PCDF procura coletar informagdes precisas antes de tomar as
decisdes.
10. Sou recompensado, de maneira justa, pelo estresse a que sou
submetido durante o meu trabalho.
11. Se considerar 0s demais salarios pagos na PCDF, recebo um
salario justo.
12. Ao tomar as decisdes, 0 meu chefe considera 0 meu ponto de
vista.
13. Através de representantes, a PCDF possibilita a participacéo
dos servidores quando vai decidir sobre questdes que os afetam
diretamente, como politica salarial.
14. O meu chefe usa o tempo que for necessario para me explicar as
decisbes tomadas e as consequéncias das mesmas.
15. A PCDF escuta e compreende as opinides de todas as pessoas
gue serdo atingidas pela deciséo.
16. O meu chefe me trata com sinceridade e franqueza.
17. Na PCDF recebo feedbacks Uteis relacionados com as decisdes
que dizem respeito ao meu trabalho
18. O meu chefe fornece-me informacdes acerca do modo como eu
estou desempenhando as minhas funcées, permitindo-me fazer
melhor 0 meu trabalho.
19. No meu trabalho as pessoas podem solicitar esclarecimentos ou
informacdes adicionais sobre as decisdes tomadas pelos chefes.
20. O meu chefe fornece justificativas sobre as decisdes que séo

relacionadas ao meu trabalho.
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Anexo IV — Escala de Estresse no Trabalho — Job Stress Scale (KARASEK, 1985;

THEORELL, 1988; ALVES et al., 2004).

Agora temos algumas perguntas sobre as caracteristicas do seu
trabalho

Com que frequéncia vocé tem que fazer suas atividades de
trabalho com muita rapidez?

Com que frequéncia vocé tem que trabalhar intensamente. (isto
¢, produzir muito em pouco tempo?)

Seu trabalho exige demais de vocé?

Vocé tem tempo suficiente para cumprir todas as tarefas de
seu trabalho?

O seu trabalho costuma apresentar exigéncias contraditorias ou
discordantes?

VVocé tem possibilidade de aprender coisas novas em seu
trabalho?

Seu trabalho exige muita habilidade ou conhecimentos
especializados?

Seu trabalho exige que vocé tome iniciativas?

No seu trabalho, vocé tem que repetir muitas vezes as
mesmas tarefas?

10.

Vocé pode escolher COMO fazer o seu trabalho?

11.

Vocé pode escolher O QUE fazer em seu trabalho?

A seguir, por favor, responda até que ponto vocé concorda
ou discorda das seguintes afirmacdes a respeito de seu
ambiente de trabalho.

12.

Existe um ambiente calmo e agradavel onde trabalho.

13.

No trabalho, nos relacionamos bem uns com 0s outros.

14.

Eu posso contar com o apoio dos meus colegas de trabalho.

15.

Se eu ndo estiver num bom dia, meus colegas compreendem.

16.

No trabalho, eu me relaciono bem com meus colegas

17.

Eu gosto de trabalhar com meus colegas.

Frequentemente
As vezes
Raramente
Nunca/Quase
nunca

Concordo
totalmente
Concordo
mais que
discordo
Discordo
mais que
concordo
Discordo
totalmente




Anexo V - Escala de Desequilibrio Esforco-Recompensa (SIEGRIST,

al., 2008; SIEGRIST et al., 2009).

1996; CHOR et

A seguir, por favor, responda até que ponto vocé concorda ou
discorda das seguintes afirmaces a respeito de seu ambiente de
trabalho.

Concorao

totalmente

mais que

discordo

mais que

concordo
DISCOrao

totalmente

1. Frequentemente me sinto pressionado pelo tempo por causa da
carga pesada de trabalho.

2. Frequentemente eu sou interrompido e incomodado durante a
execucdo do meu trabalho.

3. Nos ultimos anos, meu trabalho passou a exigir cada vez mais
de mim.

4. Eu tenho o respeito que mereco de meus chefes e supervisores.

5. Eu vejo poucas possibilidades de ser promovido no futuro.

6. No trabalho, eu passei ou ainda posso passar por mudangas
ndo desejadas

7. Tenho pouca estabilidade no emprego.

8. No trabalho, levando em conta todo o meu esforco e
conquistas, eu recebo o respeito e o reconhecimento que merego.

9. As expectativas de promocdo no trabalho estdo de acordo com
meu esforco e conquistas.

10. No trabalho, levando em conta todo o meu esforco e
conquistas, meu salario/renda é adequado.

11. No trabalho, me sinto facilmente sufocado pela pressdo do
tempo.

12. Assim que acordo pela manhd, ja comeco a pensar nos
problemas do trabalho.

13. Quando chego em casa, eu consigo relaxar e “me desligar”
facilmente do meu trabalho.

14. As pessoas intimas dizem que eu me sacrifico muito por
causa do meu trabalho.

15. O trabalho ndo me deixa; ele ainda estd na minha cabeca
guando vou dormir.

16. N&o consigo dormir direito se eu adiar alguma tarefa de
trabalho que eu deveria ter feito hoje.
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