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Resumo

O objetivo deste estudo foi compreender como se relacionam as dimensdes de justiga
organizacional com as vivéncias de prazer e sofrimento no trabalho de jovens trabalhadores.
Nao foram encontradas pesquisas que analisem tais construtos de modo integrado e com esse
publico, considerado especial e paradigmatico. Foi realizada uma pesquisa de campo
descritivo-explicativa, de natureza quantitativa com 664 jovens trabalhadores brasileiros. A
analise fatorial exploratéria (AFE) confirmou as varidveis envolvidas nos construtos, a
excecdo de ?liberdade de expressdo?, indicador de prazer no trabalho, fato destacado e
comentado nas consideragdes finais. Na sequéncia, os dados foram submetidos a técnica de
modelagem de equacdes estruturais (SEM). Os resultados indicaram que as percepgdes dos
pesquisados referentes aos processos decisorios (justica procedimental), a distribui¢do de
bens e recompensas (justica distributiva) e as relagdes interpessoais entre o jovem € seu
superior (justica interacional) influenciam diretamente suas vivéncias de prazer e
indiretamente suas experiéncias de sofrimento no trabalho. Considerando-se as contribuicdes
(tedrico-conceituais e pragmatico-organizacionais) e as limitagdes desse estudo, uma agenda
de investigagoes futuras foi sugerida.
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1. Introducao

O trabalho desempenha um papel fundamental na sociedade e o seu conceito passou a
ser discutido em foruns académicos por meio de reflexdes sobre suas constantes mudangas e
seus impactos para os trabalhadores, com consequéncias diretas nas relacdes de trabalho
(Antunes & Praun, 2015), como a crescente perda da estabilidade (Sennett, 2008), bem como
diminuic¢ao de postos de trabalho (Mendon¢a & Mendes, 2005) e aumento da sua precarizagao
(Druck & Franco, 2007).

No Brasil, devido a crise multifacetada — economica, politica e institucional — pela qual
o0 pais vem passando, com consequéncias variadas em termos de deterioragao formal de direitos
trabalhistas, tem-se percebido ambientes produtivos promotores de reconfiguracdes do
trabalho, implicando vivéncias laborais permeadas pela competitividade e pela cobranga de
desempenho aos trabalhadores. Neste sentido, aqueles que conseguiram manter seus empregos
veem-se cada vez mais pressionados a aceitar as imposicdes dos seus empregadores por medo
da demissao e da perda de suas condi¢des financeiras para seu sustento, sujeitando-se a
precarizagao de seus postos de trabalho (Antunes, 2010; Druck & Franco, 2007).

Neste quadro de precarizacao estrutural do trabalho (Antunes, 2009), as organizacdes
se veem impelidas a desenvolver novos modelos de gestao que usualmente repercutem no
trabalhador no tocante a distribuicao de recursos e recompensas, as regras a serem seguidas e
as suas relagdes interpessoais (Franco & Paiva, 2018; Sousa & Mendonga, 2009), podendo
despertar sentimentos de injustica caso nao percebam equidade e clareza nesses processos
(Lima, 2011).

Essa percepcao de (in)justica na relacao do homem com o seu trabalho pode ser fonte
de prazer e/ou sofrimento (Sousa & Mendonga, 2009). Quando ha a percepcao de injustica, o
trabalhador vive situacdes que o irritam, desgastam e desestimulam, podendo desencadear
vivéncias de sofrimento no trabalho. Por outro lado, ao perceberem que os procedimentos
organizacionais e as alocagdes de recursos e de beneficios sdo justos, eles tendem a sentirem
prazer no trabalho (Mendonca & Mendes, 2005).

Porém, as relacdes de trabalho podem ter contornos diferenciados em publicos
identificados com diversidade, como os que compdem diferentes géneros, cores de pele ou raca,
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orientacdes sexuais e faixas etarias, por exemplo. Dentre estes ultimos, encontram-se os jovens
trabalhadores (Barbosa, 2018; Franco, Magalhaes, Paiva & Saraiva, 2017).

Os jovens trabalhadores constituem um grupo de diversidade devido a sua “baixa” faixa
etaria (Kunze & Boehm, 2013) e possuem as especificidades de, em sua maior parte, realizarem
um trabalho padronizado, repetitivo e rotineiro, bem como comporem uma coletividade
enfraquecida por ndao possuirem suficiente tempo de trabalho na mesma atividade para
consolidar lagos laborais mais profundos (Lara, Barbosa & Paiva, 2018; Paiva, Dutra, Barros
& Santos, 2014). No seu cotidiano, os jovens ndo conseguem exercer controle sobre sua
atividade produtiva, impossibilitando sua a¢do como agentes no seu proprio trabalho
(Bendassolli & Soboll, 2011), convivendo com mais incertezas em relagao ao futuro (Castro &
Abramovay, 2002).

Neste estudo, foram investigados jovens trabalhadores beneficiados pela Lei do
Aprendiz (Brasil, 2000), que se encontram em situagdao de vulnerabilidade social (marcada por
baixa renda familiar), advindos de escolas publicas e moradores de areas consideradas de risco,
no que tange a violéncia (Paiva et al., 2014). Especificamente, foi focalizado um grupo que
frequentou a Associacao de Ensino Social Profissionalizante (ESPRO) de Belo Horizonte (MG,
Brasil), no ano de 2018. A ESPRO tem por objetivos preparar esses jovens de faixa etaria entre
14 e 24 anos para o mercado de trabalho e promover sua inclusdao a partir de parcerias com
empresas de variados setores e portes.

Desta forma, o objetivo deste estudo foi compreender como as dimensdes de justica
organizacional se relacionam com as vivéncias de prazer e sofrimento no trabalho de jovens
trabalhadores assistidos pelo ESPRO de Belo Horizonte (MG, Brasil), na percep¢ao deles
proprios.

Para tanto, conceitos e abordagens dos temas centrais serdao apresentados na proxima
secdo, seguida da metodologia utilizada na pesquisa empirica. Os resultados serdao apresentados
e analisados, permitindo tracar as consideracdes finais, encerrando-se o artigo com as
referéncias acessadas.

2. Fundamentacao Teorica

2.1. Justica Organizacional

A justica esta presente em quase todos os aspectos da vida social. Quando percebem
que ela ndo estd ocorrendo, as pessoas tendem a reagir por meio de agdes consideradas
mecanismos de defesa ou resisténcia, como maneira de superar tal desnivel (Paiva et al., 2018).
Esta reacao, assim como a concepg¢ao de justica, diferencia-se entre as culturas e dentro delas
(Mendonc¢a & Tamayo, 2004).

No campo do Comportamento Organizacional, o tema justica organizacional teve seu
desenvolvimento tedrico por volta da década de 1960 (Franco & Paiva, 2018), tendo Homans
(1961) como precursor, ao esclarecer que o homem cria expectativas que suas recompensas
econdmicas serao proporcionais ao seu empenho no trabalho, em comparagao aos colegas que
laboram consigo (Mendonga & Tamayo, 2004).

Assim, a justica organizacional esta vinculada a percepcao dos empregados referentes
ao modo como sao tratados; sendo tal percepgao favoravel, ela pode influenciar nas atitudes
positivas do individuo para com o seu trabalho, seus resultados e seus relacionamentos com
supervisores (Moorman, 1991). Entretanto, empregados que percebem incoeréncia entre seus
esforcos e o reconhecimento que recebem por estes tendem a ter uma visao mais incrédula da
Justica organizacional (Rego & Souto, 2002). Apods a reflexdao sobre os primeiros estudos e
aprimoramento da defini¢do de justi¢a organizacional, pode-se concebé-la como variavel ao
longo do tempo, espaco e sociedade, que estd vinculada a sensacdo de justa recompensa
recebida nas relacdes que o sujeito estabelece no seu contexto de trabalho, sendo percebida de
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forma diferente por individuos, a depender da sua subjetividade, do seu estado emocional, sua
cultura e seus valores (Franco, 2016).

Note-se que o construto justica organizacional pode ter suas dimensdes estudadas de
forma independente ou interligada (Assmar, Ferreira & Souto, 2005), ndo apresentando uma
unanimidade quanto ao nimero de dimensdes que ele abarca (Ceribeli, Ferreira & Botelho,
2017), podendo ser analisado por meio do modelo tridimensional (Mendonca, 2003; Mendonga
& Tamayo, 2004; Souza & Mendonca, 2009) e do tetradimensional (Colquitt, 2001; Rego &
Souto, 2004).

Quando estudada como um construto tridimensional, a justica engloba trés faces:
distributiva (Adams, 1965; Deutsch, 1975), procedimental (Thibaut; Walker, 1975) e
interacional (Bies & Moag, 1986); ja no modelo tetradimensional, tem-se a manuten¢ao do
estudo das dimensdes distributiva e procedimental e o desmembramento da interacional em
Justica social/interpessoal (relacionada ao grau em que o superior realiza um tratamento digno
e respeitador com os seus funcionarios) e justica informacional (referente ao grau que o superior
fornece informagdes e explica as decisdes que afetam o seu subordinado) (Rego & Souto, 2003).

A justica distributiva foir a primeira dimensdo a incitar a atencdo dos cientistas
organizacionais (Rego & Souto, 2004) e da énfase a como sdo distribuidos os recursos, positivos
e negativos (Assmar, Ferreira & Souto, 2005). Esses recursos podem ser fisicos, objetos,
situagdes e energias, com a condicdo de serem quantificaveis, e podem ser utilizados para
atingir metas ou alcancar outros recursos (Shkoler & Tziner, 2017). A justica distributiva
focaliza o contetido dos recursos acessados e os fins alcan¢ados ou obtidos.

Ja a justica procedimental ou processual é pautada na escolha dos procedimentos, das
técnicas, dos critérios de selecao (Assmar, Ferreira & Souto, 2005). Concerne também aos
procedimentos utilizados na avaliagao de desempenho e processo de recrutamento e selecao
(Kim & Mauborge, 1998). Nessa dimensao, a percepcao de justica enfoca os procedimentos, as
regras formais, independentemente dos resultados alcangados (Assmar, Ferreira & Souto,
2005).

A ultima dimensao de justica, a interacional, é sustentada por alguns autores como
independente da justica de procedimentos, pela necessidade de distingao entre procedimentos e
sua implementacdo (Rego & Souto, 2004). A dimensdo de justica interacional representa
aspectos sociais da justica (Vaamomde & Omar, 2017) e centra-se no tratamento atribuido aos
trabalhadores no processo de tomada de decisao (Colquitt, 2001). Assim, esta dimensao engloba
o tratamento dos gestores para com seus funcionarios, bem como as justificativas a respeito das
tomadas de decisoes (Garcia, Macador & Luciano, 2018).

Note-se que as percepcdes de justica, sao poderosos determinantes de vinculos entre
empregado e organizacao (Gomide-Junior & Siqueira, 2008), sendo que a dimensao distributiva
tende a impactar nos resultados pessoais, trazendo satisfacdes mais pontuais, com vinculos
egoisticos e com agdes de curto prazo por parte dos trabalhadores. Ja a percepgao de justica
procedimental relaciona-se a vinculos mais altruisticos, de longo prazo entre individuo e
organizagao, baseados em valores mais sociais (Gomide-Junior & Siqueira, 2008). E a justica
interacional vincula-se a comportamentos associados aos gestores responsaveis pela tomada de
decisdao (Vaamomde & Omar, 2017).

Conceitualmente, todas as dimensoes de justica podem causar impactos na forma como
o sujeito vivencia suas atividades produtivas; portanto, passa-se aos conceitos de prazer e
sofrimento no trabalho.

2.2. Prazer e Sofrimento no Trabalho

A evolucao da psicopatologia do trabalho para a psicodinamica do trabalho, teoria
norteadora do estudo apresentado neste artigo, tem como principio base a “descoberta”, no qual
a estabilidade visivel da relac¢@o entre a organiza¢ao do trabalho e 0 homem mantém-se em um
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continuo de movimentos, um equilibrio dinamico (Dejours, 2008).

O trabalho € visto como perigoso ao aparato psiquico do trabalhador quando nao
possibilita o seu livre funcionamento e ndo lhe permite rearranjar a organizacao do trabalho,
promovendo um bloqueio da relagdo entre eles e, dai, o inicio do sofrimento; isso inclui o fato
de quando o trabalho desenvolvido é aquém da capacidade psiquica do trabalhador (Mendes,
2007). O encontro do individuo que possui uma historia individualizada com a organizacao do
trabalho portadora de uma “injuncao despersonalizante” pode fazer aflorar uma vivéncia de
sofrimento (Dejours, 1987). Nessa perspectiva, quando o rearranjo da organizacao do trabalho
torna-se impossivel, ou seja, quando a relacao do trabalhador com a organiza¢@o do trabalho é
bloqueada, inicia-se o sofrimento (Dejours, 1987, 1994). Em outras palavras, o sofrimento
surge quando os trabalhadores esgotam sua capacidade individual de adaptag¢ao espontanea ao
trabalho (Torres & Abrahao, 2006).

As vivéncias de sofrimento podem ocorrer também quando ha divisao e padronizagao
das tarefas com subutilizagdo da capacidade técnica e da criatividade do trabalhador, bem como
rigidez hierarquica com rigidez burocratica, pouca perspectiva de crescimento profissional,
ingeréncias politicas e falta de participacao nas decisoes (Ferreira & Mendes, 2001). Percebe-
se que o sofrimento do trabalhador ocorre quando este, de certa forma, é privado de seu corpo
fisico e nervoso, sendo “domesticado” a agir segundo ordem de outros, para atender a vontade
do empregador (Dejours, 1994).

Para outros estudiosos, o sofrimento articula saude e patologia, a0 mesmo tempo
(Mendes, 2007). Quando se refere a saude, ele esta ligado ao enfrentamento das imposi¢des e
pressdes do trabalho que, caso o trabalhador consiga transforma-las, resultarao em prazer.
Nesse sentido, a presenca do sofrimento nao implica em patologia, da mesma forma que o
bindmio prazer—sofrimento pode conviver em situacdes de trabalho, ndo sendo contrario a
saude (Mendonca & Mendes, 2005). Assim, pode-se entender que o sofrimento é um
mobilizador para a busca de prazer, um sinal de que alguma coisa ndo esta no lugar, tendo o
poder de proporcionar transformacgdes e a busca de estruturacdo psiquica no trabalho,
ocasionando consequéncias positivas para a organizacao e para o trabalhador (Sousa &
Mendongca, 2009).

Porém, o sofrimento é capaz de desestabilizar a identidade e a personalidade do
trabalhador, podendo acarretar problemas mentais, mas constitui-se também elemento para a
normalidade (Sousa & Mendonga, 2009). A diferenc¢a esta na forma como ele sera enfrentado,
ou seja: se apenas € adaptado, ndo sera saudavel; entretanto, se ha um compromisso entre o
sofrimento e a luta individual e coletiva contra ele, pautada no enfrentamento das imposigdes e
pressdes do trabalho que causam instabilidade psicologica, esse sofrimento podera ser
transformado, cedendo lugar ao prazer (Dashtipour & Vidailet, 2017; Ferreira & Mendes,
2001).

Assim, de modo geral, o sofrimento € vivenciado quando o trabalhador experimenta o
desgaste, a sensacao de cansacgo, o desanimo e o descontentamento com o trabalho (Dejours,
1994). Ele pode ter duas esséncias diferentes, a saber: a criativa e a patogénica. No primeiro
caso, o sofrimento é usado para elaborar solug¢des criativas para resolver os imprevistos, de
maneira a preservar a saude. Ja no segundo, o patogénico, as solugdes que o sujeito poderia
tomar para se proteger dos conflitos resultantes do choque dos seus desejos com os objetivos
da organizagao do trabalho se esgotaram, de modo que o individuo nao mais tentara modificar
fontes de insatisfacao, abrindo brechas para doencas (Dejours, 1994), usualmente antecedidas
por esgotamento profissional (Mendes, 2007).

Ja o prazer é vivenciado pelo trabalhador quando sao experimentados sentimentos de
valorizacao e reconhecimento no trabalho. Tais sentimentos sao interligados e a valorizacao,
em especial, refere-se ao trabalho desempenhado como significativo e importante, tendo sentido
e valor por si mesmo. (Hope & Richards, 2015)



Por sua vez, o reconhecimento vincula-se ao sentimento de ser aceito, admirado pelo
trabalho que desempenha, tendo a liberdade de poder expressar sua individualidade. Esse
reconhecimento perpassa por dois tipos de julgamento, sendo o primeiro o julgamento da
utilidade que se relaciona a contribuicdo técnica, social e econdmica do sujeito e proferido por
superiores na hierarquia, pelos subordinados e ou clientes, ou seja, um beneficiario da qualidade
de seu trabalho. O segundo julgamento, o estético, avalia o reconhecimento para além da
utilidade, considerando também a beleza do trabalho realizado. Este tipo de julgamento € feito
pelos pares, que s3o os que mais conhecem do oficio do trabalho, refletindo um julgamento
mais severo e também mais importante. Além disso, esse reconhecimento pelos pares traz ao
trabalhador o acesso ao pertencimento de uma equipe (Dejours, 2012).

2.3. Integrando justica organizacional e prazer e sofrimento no trabalho

Diante do exposto sobre os construtos Justica Organizacional e Prazer e Sofrimento no
trabalho, partiu-se do pressuposto de que as percepgdes do sujeito referentes aos processos
decisorios (justica procedimental), a distribuicao de bens e recompensas (justica distributiva),
e das relacdes interpessoais entre ele e o seu superior (justi¢a interacional) podem influenciar
diretamente as vivéncias de prazer e sofrimento no trabalho (Sousa & Mendonga, 2009).

Este estudo buscou analisar de forma integrada os referidos construtos a partir do
pressuposto de que as trés dimensdes de justica podem gerar sofrimento e/ou prazer de forma
diferente. Essa pressuposicao fundamenta-se no argumento de que a mesma agao recebida pode
gerar percepgoes diferentes nas trés dimensdes (Rego ez al., 2002).

Como exposto, a justica organizacional na triade distributiva-procedimental-
interacional € considerada como um construto multidimensional, visto que, além de focalizar o
individuo, analisa também a interac@o e o contexto em que a justica aflora (Sousa & Mendongca,
2009). Assim, compreender a natureza de cada dimensdo de justica torna-se o primeiro passo
para a compreensao das vivéncias de prazer e sofrimento no trabalho, posto que a injusti¢a no
trabalho posiciona o trabalhador em situagdes que lhe causam irritacao, desgaste, medos e
desestimulos, podendo, assim, gerar “alteragdes psicofisiologicas, que levam a exaustao e ao
esgotamento emocional, influenciando diretamente na condi¢do fisica e psicologica do
trabalhador” (Mendonga & Mendes, 2005, p. 490).

As relagdes que os jovens estabelecem com o seu trabalho, no que se refere ao que eles
percebem como justo ou injusto e a como essas percepgdes se relacionam com as suas vivéncias
de prazer e sofrimento psiquico, sao consideradas na sua multidimensionalidade, que leva em
conta o individuo, a interacao e o contexto em que ele esta imerso (Sousa & Mendonga, 2009),
uma vez que no contexto organizacional existem diferentes fatores que podem influenciar na
percepgao de justica dos trabalhadores (Mendonca & Tamayo, 2004).

Ja a tematica de prazer e sofrimento no trabalho sera analisada na perspectiva da
abordagem psicodinamica que concentra seu olhar e analise nas experiéncias e vivéncias do
trabalhador no seu cotidiano. Dejours (1987) ressalta que as vivéncias de prazer e ou sofrimento
sao experiéncias subjetivas de cada individuo a depender do contexto organizacional em que
desenvolve suas atividades produtivas bem como da sua personalidade. Neste sentido, Sousa e
Mendonga (2009, p. 62) explanam que “os sentimentos das pessoas sobre justica constituem
base importante para suas reagdes aos outros, assim como para vivéncias de prazer e
sofrimento”.

Esclarecidas estas questdes, passa-se aos procedimentos metodologicos da pesquisa.

3. Procedimentos metodologicos

Para alcancar o objetivo proposto, foi realizada uma pesquisa descritivo-explicativa, de
campo, desenvolvida atraveés de estudo de caso, com abordagem quantitativa. A amostra foi
considerada como nao probabilistica, mediante acessibilidade e disponibilidade dos jovens em
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participarem da pesquisa. Por outro lado, conforme informagdes recebidas da geréncia do
ESPRO de Belo Horizonte (MG, Brasil), a populacao desta unidade no més de junho de 2018
era composta por 871 jovens trabalhadores. A partir disso, foi realizado o célculo amostral para
chegar ao nimero minimo de questiondrios necessarios, considerando 95% de confiabilidade,
5% de margem de erro e distribui¢ao da populagio. O calculo resultou em uma amostra minima
de 267 de individuos que deveriam responder ao questionario.

A coleta ocorreu num periodo de duas semanas (04 a 15 de junho de 2018). Esta
redundou em 748 questionarios respondidos, com todos os Termos de Consentimento Livre e
Esclarecido devidamente assinados pelos respondentes. Apenas 664 foram considerados
validos, superando o minimo necessario apontado no calculo amostral. Os 84 questionarios
retirados da pesquisa foram considerados invalidos porque possuiam missing data. Todos esses
questionarios foram guardados, em conformidade a legislagao vigente.

O questionario aplicado foi composto por: questdes socio-demograficas e profissionais
destinadas a caracterizagao dos respondentes; escalas de justica organizacional na triade
distributiva, processual e interacional, propostas e validadas por Rego (2002) e Rego, Leite,
Freire & Vieira (2002); e Escala de Indicadores de Prazer e Sofrimento no Trabalho validada
por Mendes e Ferreira (2007).

Foirealizado o tratamento dos dados pela analise fatorial exploratoria (AFE), conforme
recomenda a literatura (Hair Jr., Anderson, Tatham & Black, 2005); em seguida, os dados foram
tratados pela modelagem de equagdes estruturais (SEM ou MEE), visando estimar relagdes
multiplas e inter-relacionais de dependéncia, bem como explicar possiveis erros de mensuragao
ocorridos nesse processo de estimagao (Hair Jr. et al, 2005).

Para tanto, esses procedimentos foram desenvolvidos no software SmartPLS, versao
3.0, que utiliza 0 modelo de mensura¢ao de minimos quadrados parciais (PLS) (Ringle, Silva
& Bido, 2014), detalhados a seguir.

4. Apresentacao e Analise dos Resultados

4.1. Perfil da amostra

Dos 664 respondentes, foi identificada a predominancia do sexo feminino, que
representou 61,7% da amostra, com predominancia da faixa etaria entre 17 e 19 anos (58,4%).
O estado civil majoritario foi solteiro (98,6%). A maioria dos pesquisados se considera pardos
(51,3%) e possui escolaridade de ensino médio, 41,6% deles “incompleto” e 40,1% “completo”,
seguida de ensino superior incompleto (15,0%).

Os jovens respondentes que possuem a escolaridade de superior incompleto estao na
faixa etaria de 17 a 22 anos, o que demonstra que estes estdo dando continuidade aos seus
estudos, sem uma consideravel pausa de tempo. Tal fato corrobora com a literatura de que a
juventude atual tem feito um investimento maior na educacao formal preocupando-se com sua
mmser¢ao no mercado de trabalho (OIT, 2017).

Em termos profissionais, a maior parte (56,9%) dos jovens possui tempo de trabalho
entre seis meses e dois anos de trabalho, incluindo trabalho formal e informal. Em relag¢ao ao
tempo de trabalho na empresa atual, a maioria (43,4%) possui entre seis meses a um ano. Dos
varios ramos de empresas abarcados, destaca-se a participacao daqueles que trabalham no
comérceio (18,3%), estando os demais pulverizados em setores diversos.

4.2. Avaliacao do modelo de mensuracao

Foram realizadas as analises fatoriais exploratorias (AFEs) de cada construto,
resultando em: justica organizacional composta por trés construtos (igual a divisao do
questionario aplicado) e 16 variaveis (redu¢do de cinco variaveis por ndo alcangarem o critério
de valor minimo de 0,5 de comunalidade); ja as vivéncias de prazer e sofrimento, antes
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compostas por quatro fatores (prazer subdividido em realizagao profissional e liberdade de
expressao; sofrimento subdividido em falta de reconhecimento e esgotamento profissional)
passaram a ser compostas apenas por trés fatores (prazer composto por realizacao profissional,
sofrimento composto por falta de reconhecimento e esgotamento profissional) e teve reducao
de 13 variaveis por nao alcancarem o critério de valor minimo de 0,5 na comunalidade (Hair Jr.
et al, 2005).

Apoés as AFEs, passou-se a modelagem de equagdes estruturais. A primeira etapa
desenvolvida na andlise de dados, nos modelos de mensuracido, refere-se as validades
convergentes, aferidas por meio das observagdes das variancias médias extraidas (AVEs). Para
tanto, foram considerados os valores referenciais AVE > 0,50, com base no critério de Fornell
e Larcker (Ringle et al., 2014), possibilitando inferir que o modelo convergiu a um resultado
satisfatorio com os seis construtos mencionados, sendo trés de justica (procedimental,
distributiva e interacional), um de prazer (realizagdo profissional; liberdade de expressao foi
excluido) e dois de sofrimento no trabalho (esgotamento profissional e falta de
reconhecimento). Esses dados estao dispostos na Tabela 1, juntamente com os resultados dos
calculos do alfa de cronbach (AC) e da confiabilidade composta (CC), os quais compdem a
segunda etapa de analise. Ambos sdo utilizados para avaliar se a amostra esta livre de vieses e
se as respostas em seu conjunto sao confiaveis (Hair et al., 2005; Ringle et al., 2014). Como
parametro, tem-se que os valores de AC e CC acima de 0,70 sao considerados adequados e
satisfatorios, respectivamente; e todos os construtos superaram esses valores de referéncia.

Tabela 1 - Indices de qualidade de ajuste do modelo proposto na SEM

N° de variaveis Confiabilidade Alfa de
Construtos observaveis AVE composta (CC) Cronbach (AC)
JD - Justica distributiva 3 0,844 0,942 0,907
JP - Justica procedimental 3 0,631 0,837 0,707
JI - Justiga interacional 10 0,656 0,950 0,941
RP - Realizagdo profissional 7 0,724 0,948 0,936
EP - Esgotamento Profissional 5 0,729 0,931 0,907
FR - Falta de reconhecimento 7 0,748 0,954 0,944

Fonte: dados da pesquisa (2018).

Na terceira etapa, procedeu-se a avaliagao da validade discriminante (VD) da SEM, na
qual verificam-se se os construtos ou variaveis sao independentes uns dos outros. Para tanto,
consideraram-se dois caminhos: o critério de Chin, observando se as cargas fatoriais mais altas
relacionam-se a seus respectivos construtos; e o critério de Fornell e Larcker, comparando as
raizes quadradas das AVEs de cada construto com as correlagdes de Pearson entre os construtos.
Analisando a Tabela 2, referente ao critério Chin, pode-se perceber que as cargas fatoriais mais
altas das variaveis correspondem a seu construto, destacadas em negrito. Por exemplo, as
variaveis vl, v3, v4 correspondem ao construto JD — Justi¢ca Distributiva e possuem cargas
fatoriais mais altas justamente nele.



Tabela 2 — Avaliacao da validade discriminante (Chin)

JD JI JP RP EP FR
Var. Justica Justica Justica Realizagdo Esgotamento Falta de
Distributiva Interacional Procedimental Profissional Profissional Reconhecimento
vl 0,891 0,479 0,369 0,460 -0,392 -0,442
v3 0,936 0,497 0,333 0,488 -0,440 -0,443
v4 0,927 0,497 0,367 0,489 -0,400 -0,432
v6 0,332 0,406 0,780 0,339 -0,184 -0,231
v9 0,307 0,375 0,828 0,363 -0,172 -0,228
vll 0,281 0,322 0,774 0,300 -0,189 -0,213
v12 0,466 0,783 0,434 0,472 -0,358 -0,476
vl3 0,426 0,737 0,359 0,421 -0,307 -0,456
vi4 0,416 0,759 0,350 0,474 -0,360 -0,487
v15s 0,408 0,768 0,353 0,473 -0,309 -0,444
vl6é 0,430 0,850 0,334 0,487 -0,353 -0,467
vl7 0,389 0,848 0,376 0,487 -0,322 -0,457
vi8 0,419 0,825 0,368 0,493 -0,377 -0,472
v19 0,454 0,845 0,409 0,514 -0,396 -0,503
v20 0,465 0,848 0,400 0,535 -0,361 -0,473
v21 0,450 0,824 0,374 0,495 -0,376 -0,451
v30 0,454 0,519 0,375 0,799 -0,472 -0,527
v32 0,369 0,471 0,381 0,852 -0,386 -0.482
v33 0,451 0,516 0,369 0,880 -0,548 -0,542
v34 0,386 0,490 0,359 0,849 -0,404 -0,455
v35 0,514 0,574 0,379 0,898 -0,494 -0,577
v36 0,502 0,572 0,342 0,873 -0,501 -0,581
v37 0,405 0,406 0,306 0,801 -0,391 -0,441
v39 -0,303 -0,265 -0,105 -0,351 0,792 0,519
v40 -0,383 -0,368 -0,187 -0,442 0,870 0,548
v40 -0,383 -0,368 -0,187 -0,442 0,870 0,548
v41l -0,389 -0,404 -0,227 -0,561 0,845 0,636
v42 -0,410 -0,372 -0,200 -0,389 0,858 0,578
v43 -0.412 -0,423 -0,230 -0,522 0,900 0,684
v46 -0,460 -0,526 -0,271 -0,532 0,641 0,863
v47 -0,469 -0,525 -0,237 -0,545 0,628 0,856
v48 -0,431 -0,540 -0,257 -0,548 0,606 0,898
v49 -0,403 -0,460 -0,202 -0,540 0,660 0,890
v50 -0,359 -0,479 -0,247 -0,557 0,558 0,864
v51 -0,332 -0,429 -0,210 -0,502 0,559 0,844
v52 -0,425 -0,539 -0,284 -0,464 0,586 0,838

Fonte: dados da pesquisa (2018).

O mesmo acontece com o construto JP — Justica Procedimental (v6, v9, v11), JI - Justica
Interacional (v12, v13, v14, v15, v16, v17, v18, v19, v20, v21), RP — Realiza¢ao Profissional
(v30, v32, v33, v34, v35, v36 e v37), EP — Esgotamento Profissional (v40, v41, v42, v43) e FR
— Falta de Reconhecimento (v46, v47, v48, v49, v50, v51, v52). Dessa forma, pelo critério de
Chin, o modelo testado tem validade discriminante.

Da mesma maneira, quando empregado o critério de Fornell e Larcker, verifica-se que
o modelo possui validade discriminante, ou seja, as raizes quadradas dos valores das suas AVEs
sd0 maiores que as correlacdes dos construtos medidos, como pode-se observar nos resultados
destacados em negrito na Tabela 3.



Tabela 3 — Correlacoes entre variaveis latentes e as raizes quadradas dos valores das AVEs

EP FR JD JI JP RP

Esgotamento Falta de Justiga Justiga Justica Realizagao
Profissional ~ Reconhecimento  Distributiva Interacional Procedimental Profissional

EP 0,854

FR 0,701 0,865

D -0,448 -0,478 0,918

JI -0,436 -0,579 0,535 0,810

JP -0,228 -0,283 0,388 0,465 0,794

RP -0,541 -0,610 0,522 0,600 0,422 0,851

Fonte: dados da pesquisa (2018).

Apos confirmada a validade discriminante pelos critérios de Chin e de Fornell e Larcker,
encerraram-se os ajustes do modelo de mensuragao e miciou-se a fase da analise do modelo
estrutural (Ringle et al., 2014).

4.3. Avaliacao do modelo estrutural

Esta fase iicia-se com a analise dos coeficientes de determinagao de Pearson (R?), que
avalia a porcao das variaveis endogenas que € explicada através do modelo estrutural, indicando
a qualidade do modelo ajustado. Para ciéncias sociais e comportamentais, R? menor ou igual a
2% ¢é tido como efeito desprezivel entre as variaveis, R? entre 2% e 13% ¢ tido como efeito
pequeno, R? entre 13% e 26% ¢ tido como efeito médio e R? maior ou igual a 26% significa um
efeito grande (Ringle et al., 2014). Neste ponto, foram encontrados efeitos grandes e médios e
chama-se atenc@o para o resultado de JP, igual a 0,000, considerado normal pois ele antecede
os demais construtos no modelo estrutural.

Em seguida, visando seu ajuste final, foram avaliados os valores dos indicadores de
qualidade de ajuste do modelo por meio: da validade Preditiva (Q?) ou indicador de Stone-
Geisser; e do Tamanho do efeito (f?) ou Indicador de Cohen, sendo ambos obtidos pelo uso do
modulo Blindfolding no SmartPLS (Ringle et al., 2014). O indicador de validade Preditiva (Q?)
avalia quanto o modelo se aproxima do que ¢ esperado deste, ou seja, mede a acuracia do
modelo ajustado (Ringle et al., 2014) e, como parametros para interpreta¢ao dos resultados,
consideram-se aceitaveis valores acima de 0,00 (Q*>0) e quanto mais proximo de 1,00 (Q*=1)
mais reflete a realidade, ou seja, menos ou sem erros encontra-se o modelo (Ringle et al., 2014).
Todos os valores apurados de Q? foram acima de 0,00.

Ja o Indicador de validade efeito (f2), ou Indicador de Cohen, avalia quanto cada
construto € “Util” para o ajuste do modelo. Este € aferido por meio da inclusao e exclusdao, um
a um, dos construtos do modelo (Ringle et al., 2014). Os valores referéncias sao: entre 0,02 e
0,15 considerado efeito pequeno; entre 0,15 e 0,35 efeito médio; e acima de 0,35 efeito grande.
Baseados nesses parametros, os indicadores de f? foram considerados como grandes: EP -
Esgotamento Profissional (0,587); FR — Falta de Reconhecimento (0,660), JD - Justica
Distributiva (0,526); JI — Justica Interacional (0,578); RP — Realizacao Profissional (0,629),
com excec¢ao de JP — Justica Procedimental (0,267) que foi classificado como médio.

Na Tabela 4, sao apresentados todos esses resultados e suas interpreta¢des. Diante dos
resultados de Q? e f2, pode-se interpretar que o modelo se aproxima do que € esperado dele e
que seus constructos sdo importantes para seu ajuste geral.



Tabela 4 — Coeficiente de determinaciao de Pearson (R?), validade preditiva (Q?) e tamanho do efeito (f*)

Construtos R? Interpretacao Q? 2  Interpretacao
R? R?
RP - Realizagdo profissional 0,521 Grande 0,368 0,629 Grande
EP - Esgotamento Profissional 0,255 Médio 0,179 0,587 Grande
FR - Falta de reconhecimento 0,376 Grande 0,271 0,660 Grande
JD - Justica distributiva 0,311 Grande 0,262 0,526 Grande
JI - Justiga interacional 0,217 Médio 0,135 0,578 Grande
JP - Justica procedimental 0,000 - 0,267 0,267 Médio

Fonte: dados da pesquisa (2018).

Com o término da avaliacao de qualidade de ajuste do modelo, realizou-se o teste t de
Student, utilizando o modulo “Bootstrapping”, para avaliar a significancia das correlagoes e
regressdoes. Como parametro para sua interpretacao, tomou-se “para os graus de liberdade
elevados, valores acima de 1,96 correspondem a p-valores < 0,05 (entre -1,96 e +1,96
corresponde a probabilidade de 95% e fora desse intervalo 5%, em uma distribuigao normal)”
(Ringle et al., 2014, p. 68). Assim sendo, todos os valores abaixo de -1,96 e acima de 1,96
foram considerados significativos, indicando rela¢des de causalidade, e estao destacados em
negrito na Tabela 5.

Tabela 5 — Valores do teste t de student

Construtos Valor teste t student
Esgotamento profissional => Realizacdo profissional 4,150
Falta de Reconhecimento => Realizacdo profissional 4,431
Justica distributiva => Esgotamento profissional 7,061
Justica distributiva => Falta Reconhecimento 5,469
Justica distributiva => Realizag¢ao profissional 3,756
Justica interacional => Esgotamento profissional 6,606
Justica interacional => Falta Reconhecimento 10,571
Justica interacional => Justica distributiva 11,771
Justica interacional => Realiza¢do profissional 5,248
Justica procedimental => Esgotamento profissional 0,791
Justica procedimental => Falta Reconhecimento 0,938
Justica procedimental => Justica distributiva 4,116
Justica procedimental => Justica interacional 12,282
Justiga procedimental => Realizacdo profissional 4,368

Fonte: dados da pesquisa (2018).

Assim, apos o término da avaliacdo da qualidade de ajuste do modelo, chegou-se ao
modelo estrutural (modelo ajustado final) no qual foram excluidas da SEM as relagdes entre
Justica procedimental e Esgotamento profissional (0,791) e entre Justica procedimental e Falta
de reconhecimento (0,938).

Destarte, na Figura 1, apresenta-se o modelo ajustado final com as devidas regressoes
entre 0s construtos e os seus sinais de positivo ou negativo que significam, respectivamente,
relagdes diretamente proporcionais (a2 medida que um construto aumenta o outro também
aumentard) e inversamente proporcionais (0 aumento de um ocasiona diminui¢ao do outro).
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Figura 1 — Modelo ajustado (final) com valores dos coeficientes caminhos (I') do modelo ajustado
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Fonte: dados da pesquisa (2018).

Destaca-se que os valores dos coeficientes de caminhos inversamente proporcionais
foram apurados entre os construtos Esgotamento profissional e Realizagao profissional (-
0,169), Falta de reconhecimento e Realizacao profissional (-0,241), Justica distributiva e
Esgotamento profissional (-0,300), Justica distributiva e Falta de reconhecimento (-0,238),
Justica interacional e Esgotamento profissional (-0,275), Justica interacional e Falta de
reconhecimento (-0,453). Tal achado corrobora com a literatura, visto que, nos seis caminhos,
tinha-se sempre um construto com sentido de vivéncia positiva das relagdes de trabalho e os
outros ligados a aspectos negativos dessa relagao (Souza & Mendonga, 2009).

No tocante aos valores dos coeficientes de caminhos das vivéncias de prazer e
sofrimento entre si, tem-se que no primeiro deles, Esgotamento profissional e Realizagao
profissional, o esgotamento profissional que pode ser um indicativo do sofrimento patogénico,
no qual trabalhador experimenta o desgaste, a sensa¢do de cansago, o desanimo e o
descontentamento com o trabalho (Dejours, 1994) influenciam de forma negativa na vivéncia
de realizagao profissional que é experimentada quando ha gratificagao profissional, orgulho e
identificacdo com o trabalho que faz (Mendes & Ferreira, 2007). E no segundo, Falta de
reconhecimento e Realizacdo profissional, as vivéncias de injustica, indignacdo e
desvalorizacdo pelo ndo reconhecimento do seu trabalho (Mendes & Ferreira, 2007)
influenciam de forma negativa na vivéncia de realizac@o profissional, que se vincula ao prazer
no trabalho (Mendes & Ferreira, 2007). Estes resultados corroboram Mendes (2007), para
quem a relacdo do sujeito com o trabalho € construida de forma a tentar diminuir o sofrimento
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e aumentar o prazer, aplicando-se também ao caso dos jovens trabalhadores pesquisados. De
acordo com os resultados, também pode-se concluir que os jovens que estdao vivenciando um
esgotamento profissional e uma falta de reconhecimento também estdo minando ou reduzindo
suas fontes de prazer.

Por sua vez, nos valores inversamente proporcionais dos coeficientes de caminhos das
percepcoes de justica e as vivéncias de prazer e sofrimento, tem-se que, na relacao entre Justica
distributiva e Esgotamento profissional, a percepcdo positiva dos sujeitos referente a
distribuicao de bens e recompensas (Rego, 2002; Assmar, Ferreira & Souto, 2005) influencia
de forma negativa no seu sofrimento, por meio da diminui¢ao do esgotamento profissional. Ja
entre Justica distributiva e Falta de reconhecimento, tem-se que a visdo positiva justi¢a
distributiva influenciou a diminuicao da vivéncia de sofrimento, por meio do indicador falta de
reconhecimento. Este resultado também foi encontrado por Souza e Mendonca (2009), que
demonstraram que percepcdes positivas dos trabalhadores em relagdao as distribuigdes de
recursos e recompensas podem influenciar negativamente nas vivéncias de sofrimento.

O quinto e sexto coeficientes de caminhos, sobre as relacdes entre Justica interacional
e Esgotamento profissional e entre Justica interacional e Falta de reconhecimento, dizem
respeito ao aumento da justica interacional influenciar na diminui¢do do sofrimento por meio
dos indicadores esgotamento profissional e falta de reconhecimento. Tal achado encontra aporte
na literatura uma vez que, a justica interacional estd ligada as relagdes interpessoais (Moorman,
1991) de onde podem advir o sofrimento que tem um carater afetivo forte (Souza & Mendonga,
2003).

Os outros coeficientes de caminhos, os diretamente proporcionais, foram encontrados
entre os seguintes construtos: Justica interacional e Justica distributiva (0,452), Justica
procedimental e Justica distributiva (0,177), Justica procedimental e Justica interacional
(0,466), Justica procedimental e Realizacao profissional (0,147), Justica interacional e
Realizagao profissional (0,241), Justica distributiva e Realizacao profissional (0,145), sendo
que todos representavam questoes positivas do ambiente laboral, o que explica seu sentido
direto ou positivo. Estes resultados coadunam com os achados de Souza e Mendonga (2009),
que estabelecem que quando ha percepcao de justica, os trabalhadores podem vivenciar mais
prazer no seu trabalho.

Em relacao aos coeficientes de caminhos diretamente proporcionais, nas dimensdes de
Justica entre si, tem-se que a Justica interacional possui correlacdo positiva com a Justica
distributiva, ou seja, a interacao do jovem trabalhador com o superior e as informagdes por ele
fornecidas influenciam positivamente na percepcao dos jovens acerca das distribui¢cdes dos
recursos (Rego et al., 2002). A percepcao da Justica procedimental também influencia na visao
da Justica distributiva, de forma que a clareza das regras e dos processos (meios) sao vistos
como fontes importantes para a justica na distribuicao dos recursos (fins) (Shkoler & Tziner,
2017). Por fim, tem-se que a percep¢ao de Justica procedimental possui impacto positivo na
Justica interacional, corroborando a literatura que informa que a percepcao de justiga processual
contribui positivamente para a confianca cognitiva individual e pode trazer sentimentos de
pertenca e lealdade dos trabalhadores que, por sua vez, podem comecar a ter uma visao positiva
das informagdes passadas por seus superiores (Kim & Mauborge,1998).

No tocante aos coeficientes de caminhos diretamente proporcionais entre as dimensoes
de justica e as vivéncias de prazer, tem-se relacdes diretas entre Justica procedimental e
Realizagdo profissional, entre Justica interacional e Realizacdo profissional, e entre Justica
distributiva e Realizacdo profissional; assim, infere-se que a percepcao de clareza da justica dos
meios usados para alcancar os fins (procedimental) (Mendonca, 2003), a percepc¢ao de que o
superior o trata dignamente (interacional) (Rego & Souto, 2002) e a percepcao de uma justa
distribuicao dos recursos, positivos e negativos (Assmar, Ferreira & Souto, 2005), influenciam
de forma direta na vivéncia de realizacao profissional que esta vinculada aos sentimentos de
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valorizacao, reconhecimento, identificacdo com as tarefas e gratificacao das pessoas com as
atividades (Mendes & Ferreira, 2007).

Em sintese, no que tange as relagdes entre percepcdes de justica organizacional e
vivéncias de prazer e sofrimento, tem-se que as trés dimensdes de justica possuem correlagoes
positivas com as vivéncias de prazer e sdao inversamente proporcionais ao sofrimento; em
termos dos impactos diretos, os resultados da SEM permitem concluir que as percepcdes de
justica influenciam diretamente o prazer e indiretamente o sofrimento dos jovens trabalhadores
abordados.

De posse desses resultados, foram tragadas as seguintes consideragdes finais do estudo.

S. Consideracoes finais

A pesquisa desenvolvida neste estudo teve como objetivo geral compreender como as
dimensdes de justica organizacional se relacionam com as vivéncias de prazer e sofrimento no
trabalho de jovens trabalhadores, na percepcao deles proprios. Para tanto, buscou-se avaliar e
descrever os construtos justi¢a organizacional com base nas propostas de Rego (2002), Rego et
al. (2002) e Mendonga (2003), e prazer e sofrimento no trabalho, tendo como referéncia as
obras de Dejours (1987, 1994, 2008, 2012), Mendes (2007) e Mendes e Ferreira (2007), além
de outros referenciais que abordam os referidos construtos.

ApoOs o embasamento tedrico, optou-se pela realizacao de uma pesquisa quantitativa,
descritivo-explicativa, de campo, desenvolvida através de estudo de caso, focalizando jovens
trabalhadores assistidos pelo ESPRO de Belo Horizonte (MG, Brasil). A coleta de dados
ocorreu pela aplicacao de questionario e os dados provenientes destes foram tratados com a
técnica de modelagem de equagdes estruturais (SEM ou MEE).

Quanto ao objetivo geral da presente pesquisa, conclui-se que as percepgdes positivas
dos sujeitos referentes aos processos decisorios (justica procedimental), a distribuicao de bens
e recompensas (justica distributiva) e as relagdes interpessoais entre os jovens estudados e seus
superiores (justica interacional) influenciam diretamente as vivéncias de prazer (focadas em
realizacao profissional) e indiretamente as de sofrimento no trabalho (falta de reconhecimento
e esgotamento profissional); além disso, o sofrimento impacta negativamente o prazer no labor
dos abordados.

A partir do desenvolvimento e dos achados da pesquisa, observaram-se contribuigdes
tedrico-conceituais e pragmatico-organizacionais. Dentre as contribuicdes teoricas desse
estudo, salientam-se: a integra¢dao dos construtos justica organizacional e prazer e sofrimento
no trabalho, uma vez que, no Brasil, foram encontrados apenas dois trabalhos que os analisam
de forma integrada, apesar de recomendacdes em estudos anteriores nesse sentido (Sousa &
Mendonga, 2009); e o publico de pesquisa focalizar jovens trabalhadores, considerados um caso
paradigmatico de estudo. Sublinha-se que, no Brasil, eles sdo alvo de legislacao especifica e
inclusiva e seus primeiros passos na vida profissional podem determinar o seu futuro, assim
como o futuro das empresas e do pais (OIT, 2017).

As contribuigdes pragmatico-organizacionais consistiram em apontar as principais
fontes de prazer (realizacdo profissional) e sofrimento (esgotamento profissional e falta de
reconhecimento) no ambito do trabalho e as atividades e ou procedimentos que as antecedem e
que os abordados percebem como (in)justas no contexto laboral, servindo para uma possivel
intervencao nas fontes de sofrimento, que também podem impactar no seu comprometimento
com a organizacao e, principalmente, podem transformar-se em doencgas para os trabalhadores
(Sousa & Mendonga, 2009).

Além disso, salienta-se a exclusao da variavel “liberdade de expressao” na analise
fatorial exploratoria (AFE), fato médito na literatura brasileira que focaliza o prazer (e o
sofrimento) no trabalho. Este dado ressalta a especificidade do publico investigado, que
usualmente se encontra nos niveis mais baixos da hierarquia organizacional e a quem,
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normalmente, ¢ dado pouco espago de fala ou didlogo. Isto pode ser resultado da considerag@o
de sua pequena experiéncia de trabalho, de que tenham pouco a acrescentar no cotidiano laboral
dada sua imaturidade, ou mesmo de advir de outros preconceitos. Tais perspectivas ensejam a
realizacdo de outras pesquisas, tanto replicando a metodologia utilizada neste estudo, como
partindo-se para outras abordagens de natureza qualitativa, de modo a se aprofundar nas razdes
subjacentes a tais comportamentos observados.

Contudo, considera-se como uma limitacdo deste estudo a possibilidade de os jovens
terem sentido algum desconforto para responder uma pesquisa sobre justica organizacional e
prazer e sofrimento no trabalho dentro das instalagdes do ESPRO, tendo em vista os esforcos
empreendidos pela associa¢ao no sentido de promover sua inclusdo e sua adequagao ao mundo
produtivo.

Diante do exposto, como sugestdes de pesquisas futuras, podem ser exploradas as
realidades de jovens de outras regides do Brasil, bem como os assistidos por outros programas
sociais e outras instituicdes mediadoras, além de estudar publico de mesma faixa etaria, porém
com outra realidade financeira distinta daquela observada dentre os assistidos da ESPRO, ou
seja, vulnerabilidade social. Além disso, estudos comparativos com trabalhadores mais
experientes podem vir a contribuir com as pesquisas que focalizam diferencas geracionais. Em
relagdo aos construtos, sugere-se o estudo das questdes de justica, prazer e sofrimento no mundo
do trabalho com outros temas como assédio moral, burnout, estresse ocupacional e retaliagao,
tendo em vista as possibilidades vislumbradas pela literatura do campo do comportamento
organizacional.
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