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ESTRATEGIAS DE ENFRENTAMENTO DE JOVENS TRABALHADORES
PERANTE AS RELACOES ABUSIVAS DE PODER NAS ORGANIZACOES

1 Introducio

As mudangas no mundo do trabalho na sociedade contemporanea implicam em um
ambiente instavel e dindmico que traz novas exigéncias ao trabalhador, como, por exemplo,
atualizag@o constante, adaptabilidade e autogestdo, que imprime no individuo a ideia de que
somente ele ¢ o responsavel pelo seu sucesso. Diante disso, o trabalhador pode se tornar mais
exposto a situacdes de poder e desequilibrio que afetem a sua saude, o que carece de reflexdes
devido aos enfoques econdmico (impactos na produtividade) e social (impactos no bem-estar
fisico e psiquico dos individuos).

Neste contexto de possiveis desequilibrios, destacam-se a violéncia psicologica e os
abusos de poder no trabalho, que acontecem de maneira continuada ¢ produzem efeitos de
humilhacdo, ofensa e constrangimento no cotidiano organizacional. Uma das formas mais
comuns deste tipo de abuso de poder é o assédio moral no trabalho (FREITAS, 2001), que pode
ser entendido como um “conjunto de praticas hostis relacionadas ao exercicio de poder, a uma
logica empresarial distorcida e, em alguns casos, a descompensagdes psicologicas graves de
ordem individual” (SCHATZMAM et al., 2009, p. 14).

Apesar de a obediéncia ser, em grande parte, o principal resultado do exercicio do poder
nas organizacdes (HALL, 1984), os trabalhadores podem desenvolver estratégias de
enfrentamento quando sdo expostos ao abuso de poder em suas relacdes de trabalho, como
vingangas, retaliacdes e comportamentos evitativos (AQUINO; TRIPP; BIES, 2006). Essa
mobilizacdo de fatores internos e externos de protecdo ameniza os impactos dessas situagoes
adversas que recaem sobre os trabalhadores (LAZARUS; FOLKMAN, 1984). Ao desenvolver
estratégias de enfrentamento, o sujeito ganha condi¢des para reconfigurar o sentido da situagdo
e, além de reconhecer o contexto de abuso de poder, consegue administrar sua propria
subjetividade e flexibilizar seu comportamento para se defender (BARLACH; MALVEZZI,
2010).

Dessa forma, fica evidente a relevancia desta pesquisa, pois os estudos empiricos sobre
enfrentamento “demonstram o grande poder heuristico do coping como preditor da saude”, ndo
sendo apenas a vivéncia de problemas no ambiente de trabalho que leva ao adoecimento, mas
também a maneira com que o individuo enfrenta essas situacdes problema (DE SOUZA et al.,
2009, p. 68).

1.1 Problema de Pesquisa e Objetivo

Diante do exposto, a pergunta central deste estudo ¢: Quais sdo as estratégias de
enfrentamento de jovens profissionais perante as relacdes de poder estabelecidas nas
organizagdes, sob a perspectiva de profissionais da Associagdo X? E o objetivo que norteou a
pesquisa foi analisar as estratégias de enfrentamento de jovens profissionais perante as relacdes
de poder estabelecidas nas organizagdes, sob a perspectiva de profissionais da Associacdo X.

Para atingir o objetivo proposto, foi realizado um estudo de caso, de natureza descritiva
e abordagem qualitativa. A coleta de dados deu-se por meio de entrevistas com roteiro
semiestruturado, em que foram envolvidos 21 profissionais da Associacdo X, ¢ os dados
coletados foram tratados por meio da técnica de Analise de Contetido. A pesquisa tinha como
objetivo inicialmente entrevistar os jovens trabalhadores assistidos pela Associagdo X, mas tal
contato direto ndo foi autorizado.



Este artigo estd estruturado em cinco segdes, a contar desta introdugdo. Na secdo
seguinte esta exposto o arcabouco tedrico que embasou a pesquisa, versando sobre relagdes de
poder, enfrentamento e jovens trabalhadores. Na terceira se¢do sdo descritos os procedimentos
metodologicos para a condugdo desta pesquisa. Em seguida, sdo evidenciadas a analise dos
dados e discussdo dos resultados. E, por fim, sdo feitas as consideragdes finais acerca do estudo.

2 Fundamentagao tedrica

Este capitulo trata, inicialmente, da tematica das relagdes de poder nas organizacdes,
expondo, em seguida, o tema das estratégias de enfrentamento. Posteriormente, apresenta-se o
grupo de jovens trabalhadores, apontando suas peculiaridades e aspectos do contexto de
trabalho em que usualmente estdo inseridos.

2.1 As relacoes de poder nas organizacoes

No ambito da Teoria Organizacional, poucos temas sdo tdo pesquisados ¢ debatidos
quanto o poder, talvez por se tratar de um dos mais complexos ¢ obscuros conceitos na area
(FISCHER, 2001). Para Etzioni (1989), poder e controle sdo tematicas intrinsecas e inevitaveis
nas organizagdes, uma vez que o €xito nos processos organizacionais depende, em grande parte,
da capacidade de manter e controlar os trabalhadores. Assim, os pesquisadores da area se
fundamentam em diversas correntes tedricas para explicar o poder nas organizagdes, seja em
nivel individual, grupal ou organizacional.

Visto isso, o poder pode ser entendido como a probabilidade de impor a propria vontade
numa relagdo social (WEBER, 1994). E relacional, pois dependente das relagdes entre dois ou
mais sujeitos, em que o comportamento de um ¢ afetado pelo outro (HALL, 1984), ou seja,
pode ser compreendido como quando um sujeito tem poder sobre outro, na medida em que pode
levar este a fazer algo que ele ndo faria de outra maneira (DAHL, 1957).

Para Vergara (1999), o poder nas organizac¢des ¢ uma relagcdo bastante dindmica, uma
vez que assume diferentes configuracdes em virtude das for¢as do mercado, das forcas pessoais
e das forcas dos interesses em jogo. Dentre essas forgas pessoais, a autora cita o status social, a
personalidade, a competéncia e a autoridade formal. O conceito de autoridade pode ser
entendido como o poder legitimo, como o poder socialmente legitimado (SCOTT, 1998, p. 307)
e aceito.

Nesse sentido, de acordo com Vergara (1999), para se compreender as relagdes de poder
exercidas nas organizagoes ¢ necessario entender também o conceito de autoridade e, para tanto,
a autora se pauta nos estudos de Weber (1992) sobre burocracia e dominagao. Assim, ha trés
tipos de autoridade, a saber: autoridade tradicional, carismatica e racional-legal. A primeira se
refere ao poder legitimado pela tradicdo e costumes. A autoridade carismatica ¢ o poder
legitimado pela personalidade do superior traduzida pelo carisma, pela graca. Ja a autoridade
racional-legal ¢ o poder legitimado pelas normas, leis, regras, que sao racionalmente definidas,
sendo as organizacdes complexas (empresas) um exemplo disso. Vale ressaltar que, embora
tenha definido esses trés tipos de autoridade, ndo existem tipos puros na realidade social, mas
apenas a prevaléncia de um tipo sobre outro (VERGARA, 1999).

De modo a acrescentar discussdes sobre o debate do poder nas organizagdes, Srour
(1998) relaciona o poder a mando, influéncia, dirigentes e lideres e legalidade e legitimidade.
Nesse contexto, o autor afirma que “o mando e, por extensdo, o poder, consiste em ter a
capacidade de decidir e de obter a docilidade de outrem, de ditar ordens e de vé-las cumpridas”
(SROUR, 1998, p. 137). Para o autor, o meio de exercicio do poder ou mando estaria
relacionado ao uso da ameaca ou forga fisica sobre o corpo ¢ a vontade dos sujeitos que se
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deseja compelir, em que um superior hierarquico na organizagdo obtém suas ordens cumpridas
por seus subordinados devido ao fato de que estes buscam escapar de situagdes intoleraveis ou
desagradaveis que a desobediéncia pode provocar.

De modo a compreender como os gestores, supervisores ¢ lideres organizacionais
alcangam, exercem ¢ mantem influéncia sobre seus subordinados, French e Raven (1959)
descrevem cinco bases do poder, que sdo: I) poder legitimo: impessoal ¢ ndo baseado nas
caracteristicas dos individuos, mas sim na autoridade do cargo executivo ocupado por um gestor
na organizagdo; II) poder de recompensa: também conhecido como poder premiador, esta
relacionado a capacidade do gestor de alocar resultados compensadores, como promogdes e
eliminacdo de aspectos negativos de trabalho, como hora extra; III) poder de coercdo: ¢ a
habilidade de punir os subordinados com ac¢des disciplinadoras, reducdo de salarios ou até
mesmo demissdes; IV) poder de conhecimento: também conhecido por poder de especializacao
para influenciar pessoas, em que a fonte de poder do especialista pode ser a experiéncia, o
conhecimento ou a habilidade do sujeito; e V) poder de referéncia: que deriva de aspectos
pessoais, como admiracdo e carisma.

Além de destacar os usos do poder nas organizacdes, ¢ importante fazer uma reflexao
sobre os abusos de poder nas mesmas. De acordo com Robbins (1999) e Spector (2002), alguns
gestores utilizam do abuso do poder nas empresas de forma a maltratar seus subordinados,
acreditando que medidas punitivas sdo necessarias para se alcangar um bom desempenho e €xito
no trabalho. Nesse sentido, Freitas (2001) afirma que o assédio moral — caracterizado como
uma conduta abusiva manifestada por comportamentos, gestos e palavras que podem ocasionar
danos a dignidade, personalidade, integridade fisica ou psiquica de um trabalhador — constitui
uma face do poder perverso exercido nas organizacgoes.

Embora grande parte do resultado do exercicio do poder seja a obediéncia (HALL,
1984), ha estratégias de enfrentamento dos subordinados para quando estes se tornam vitimas
do abuso de poder nas organiza¢des (AQUINO; TRIPP; BIES, 2006). De forma a compreender
essas estratégias de enfrentamento pelos trabalhadores, tal tematica sera abordada na segdo a
seguir.

2.2 As estratégias de enfrentamento nas organizacdoes

Acteoria de estratégias de enfrentamento, como ¢ entendida atualmente, teve suas origens
na década de 1970, sendo o trabalho de Lazzarus e Folkman (1984), possivelmente o mais
conhecido, trazendo o carater cognitivo para os estudos sobre enfrentamento, que adquire entao
status de processo dindmico e consciente que considera o contexto situacional (CHAMON,
2006). Pesquisadores costumam distinguir estilos de enfrentamento, mais relacionados as
caracteristicas de personalidade do individuo ou a resultados do enfrentamento, ou seja, de
estratégias de enfrentamento referente as acdes cognitivas ou de comportamento adotadas
diante de um episédio de estresse (CHAMON, 2006; ANTONIAZZI, DELL'AGLIO e
BANDEIRA, 1998).

As estratégias de enfrentamento, também conhecidas pelos termos em inglés coping
strategies ou apenas coping, podem ser entendidas como estratégias cognitivas e
comportamentais usadas para lidar com situacdes dificeis ou estressoras para o sujeito. Em
outras palavras, sdo “o conjunto das estratégias utilizadas pelas pessoas para adaptarem-se a
circunstancias adversas” (ANTONIAZZI, DELL'AGLIO e BANDEIRA, 1998, p. 274).

O conceito de estratégias de enfrentamento envolve tanto os determinantes cognitivos
do sujeito e as formas de avaliagdo que ele adota frente a realidade, quanto o contexto
envolvente e os aspectos situacionais, podendo ser caracterizadas como “um processo que

3



ocorre em uma relagdo pessoa-ambiente, em um dado espago, em um determinado contexto”
(BUDDE, 2014, p. 29). Em consonéncia com essa ideia, Folkman ef al. (1986, p. 571) define
enfrentamento como “esfor¢os cognitivos ¢ comportamentais voltados para o manejo de
exigéncias ou demandas internas ou externas, que sdo avaliadas como sobrecarga aos recursos
pessoais do individuo”.

A tematica das estratégias de enfrentamento estd comumente associada a estudos sobre
estresse (BUDDE, 2014), como em Fontes, Neri e Yassuda (2010) e Coleta e Coleta (2008),
embora também possa ser associado a outras tematicas do comportamento humano, como
assédio moral, burnout, prazer e sofrimento no trabalho, retaliacdo e atitudes retaliatorias e
resiliéncia no dmbito das organizacdes, constituindo tema ainda pouco explorado na area da
Administracao.

Dejours (1992) menciona o enfrentamento como um tipo de defesa do trabalhador,
individual ou coletiva — a depender da situacdo que ele estiver vivenciando —, que permite
compreender a relagdo trabalhador x situacdo de trabalho. O autor considera dois
enfrentamentos fundamentais na compreensdo desta relagdo, quais sejam: o encontro entre o
imaginario (produzido pelo proprio individuo) e a realidade (produzido pela situagdo de
trabalho); e o encontro entre diacronico (historia do individuo, seu passado, sua personalidade)
e sincronico (contexto material, social e historico das relagdes de trabalho). A analise da
articulagdo das situacdes de enfrentamento pode facilitar a compreensao dos motivos que levam
um individuo a uma situagdo de sofrimento (DEJOURS, 1992).

Nesse sentido, o autor distingue dois tipos de sofrimento, a saber: sofrimento
patogénico, que envolve situacdes nas quais apenas as frustracdes, dificuldades e pressdes sdo
assimiladas pelo sujeito, tendendo a culminar na desestabilizagdo e no adoecimento do mesmo;
e sofrimento criador, aquele relativo ao uso da criatividade para transformar o sofrimento em
algo melhor e construtivo, fazendo dele uma espécie de mola propulsora (DEJOURS, 1992). O
conceito de sofrimento criador pode ser entendido como um conceito proximo do conceito de
estratégias de enfrentamento (BUDDE, 2014). Dejours usa, ainda, termos como mecanismos
de defesa, embora estratégias de enfrentamento ¢ mecanismos de defesa ndo sejam entendidos
como sindnimos, sendo os mecanismos de defesa relacionados a comportamentos mais rigidos
e derivados de elementos inconscientes, enquanto as estratégias de enfrentamento envolvem
comportamentos mais flexiveis e propositais (BUDDE, 2014; ANTONIAZZI, DELL'AGLIO e
BANDEIRA, 1998).

Lazzarus e Folkman (1980, p. 223) apontam duas fungdes principais das estratégias de
enfrentamento: 1) “a administracdo ou alteracdo da relacdo pessoa-ambiente que ¢ a fonte de
estresse”; e 2) “a regulacdo das emogdes estressantes”. A primeira visa atuar sobre a origem da
situacdo problema, buscando altera-la, enquanto a segunda fonte visa atuar sobre os efeitos da
situacdo problema, buscando regular a resposta emocional dada a situagdo, diminuindo a
sensacdo de desconforto e estresse causada (BUDDE, 2014).

Assim como Lazzarus e Folkman (1980), Calderero et al. (2009) entendem que existem
dois tipos de estratégias de enfrentamento: um concentrado no problema, enquanto outro ¢
concentrado na emogdo. O enfrentamento voltado para o problema envolve as tentativas do
individuo de resolver a situacao, através de confrontos diretos, como conversas e busca de
informacdes e orientagdes, ou confrontos indiretos, como a realizacdo de atividades esportivas,
ludicas ou filantropicas. Ja o enfrentamento voltado para a emocdo envolve estratégias
emocionais ou cognitivas que alteram a forma de ver a situacdo problema, afastando-se e
procurando evita-la.



Os autores elencam, ainda, oito fatores para o estudo das estratégias de enfrentamento,
sendo eles: I) Confronto: esforcos agressivos para mudanca da situagdo problema; II)
Afastamento: esforgos cognitivos para se desprender da situacdo; I1T) Autocontrole: esforgos de
regulacdo em relagdo aos sentimentos e as agdes; V) Suporte social: busca de suporte
emocional e informacional; V) Aceitagdo da responsabilidade: reconhecimento do papel do
individuo na situagdo e na tentativa de recompor o problema; VI) Fuga e esquiva: estratégias
para evitar e fugir do problema; VII) Resolugdo de problemas: esfor¢os sobre o problema para
encontrar formas de modificar a situacao; VIII) Reavaliagdo positiva: criacdo de significados
positivos da situagdo problema (LAZZARUS; FOLKMAN, 1980; BUDDE, 2014).

Para Turte (2011), a autoestima — atitude valorativa do individuo considerando a si
mesmo (DUPRET, 2002) — e o autoconceito — percepgao que o individuo tem de si mesmo e as
atitudes valorativas decorrentes dessa percepcao (BOCK, FURTADO e TEIXEIRA, 2001) —
sdo fatores que interferem no enfrentamento de situagdes problema, podendo atuar como
aspectos encorajadores na busca da solugdo de problemas e como fonte de confianga e
iniciativa.

No que se refere aos estudos sobre as estratégias de enfrentamento de jovens
trabalhadores em situacdo de violéncia psicologica e assédio moral no trabalho, Turte (2011)
verificou que ha, entre os jovens, grande foco no que eles podem fazer para se “prevenir” dos
casos de assédio e violéncia psicologica, em especial, ““‘ndo dar liberdade’ para que falem da
vida pessoal e respeitar a si mesmo e aos outros”. O destaque maior, no entanto, foi dado a
estratégia de omissdo, “o fingir que nada estd acontecendo e ndo contar para ninguém foi mais
frequente nas respostas dos adolescentes” (TURTE, 2011, p. 159). Para o autor, os jovens
trabalhadores possuem pouco ou nenhum conhecimento acerca de possiveis estratégias de
enfrentamento, tornando-se, entdo, mais vulneraveis aos efeitos de violéncia psicoldgica
(TURTE, 2011). Visto isso, de modo a dar mais coeréncia teorica a este trabalho, na se¢do
seguinte discutiremos o grupo formado pelos jovens trabalhadores.

2.3 Jovens trabalhadores

O significado de juventude tem assumido diferentes conotacdes de acordo com o
contexto historico, social, econdmico e cultural, para além da faixa etaria (MINAYO-GOMES;
MEIRELLES, 1997). A juventude ¢ traduzida como uma fase de transi¢@o entre a adolescéncia
e a vida adulta e ela representa um momento de transitoriedade em que o jovem se prepara para
assumir suas futuras responsabilidades.

A vivéncia do jovem no trabalho reflete o significado e a influéncia que esta condigao
traz, como experiéncias positivas ou negativas, dependendo do contexto, para sua carreira ¢
vida pessoal. O trabalho pode assumir a fungdo de gerador e de mantenedor de status social e
ainda representar um dever moral do jovem trabalhador para com a familia e a sociedade.
Oliveira (2006) ressalta a relevancia do trabalho na vida de um jovem, destacando os de baixa
renda; e afirmando que eles enfrentam as piores condi¢des de trabalho. Segundo a autora, no
que tange aos jovens em situagdo de vulnerabilidade social, o trabalho assume posig¢do de
centralidade em suas vidas, levando até mesmo a renuncia de seus direitos, como estudar e se
divertir, frente as necessidades que eles vivenciam (OLIVEIRA, 2006). Nao obstante, mesmo
que este jovem tenha experiéncias negativas em relacdo ao emprego, isso ndo contribui para
valorizacao de uma situagdo de desemprego (FRANCO, 2016).

Em 2009, a OIT langou o relatorio “Trabalho Decente e Juventude”, informando que
uma parte significativa da juventude brasileira tem dificuldades de inser¢@o no mercado de
trabalho. Segundo o relatorio, isso ocorre pela precariedade de muitas vagas de emprego ou
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devido ao emprego informal e aos baixos niveis de rendimento e de prote¢do social aos jovens.
O conjunto desses aspectos dificulta a constru¢ao de uma trajetoria de trabalho decente aos mais
inexperientes.

Ainda sobre a questdo da precariedade do mercado de trabalho para muitos jovens
brasileiros, a Organizagdo das Na¢des Unidas (ONU, 2016) alertou sobre a entrada dos jovens
no mercado de trabalho ainda ser marcada por desigualdades sociais em aspectos como género
e raga/etnia, ressaltando a relevancia da continuidade de agdes do governo para que isso se
modifique com o passar do tempo, através de agdes e politicas publicas que contemplem os
jovens e suas especificidades.

Outro ponto relevante da relacdo entre jovem e trabalho ¢ a alta rotatividade observada
nos ambientes laborais, constituindo uma realidade brasileira para tais sujeitos. De acordo com
Todeschini (2003), a precariedade das ocupagoes € o principal fator que explica esse fendmeno.
Os postos de trabalho direcionados a estes profissionais iniciantes no mercado disponibilizam
limitadas perspectivas de ascensdo profissional e de qualificacdo, o que propicia ou incentiva a
procura por outra ocupacao.

Minayo-Gomes e Meireles (1997) mencionam que o jovem trabalhador tem a pobreza
como um indicativo para o trabalho precoce e que isso pode contribuir para a diminui¢do do
grau de escolaridade, ja que seu tempo para o estudo torna-se menor. Acrescido a isso, ao entrar
no mercado de trabalho, lhe ¢ imposto um amadurecimento que talvez aquele jovem ainda ndo
tenha preparo psiquico para viver. Como consequéncia da precocidade, os autores citam que a
situacdo pode levar o jovem a ter de aceitar uma sobrecarga de tarefas, desgastes fisicos e
mentais, além de reducdo do periodo de lazer. Corroborando a este entendimento, Almeida e
Silva (2004) acreditam que o contexto em que 0s jovens vivem merece atengdo, uma vez que
condi¢des de vulnerabilidade no seu ambito familiar podem incentivar a entrada precoce no
mercado de trabalho e, desta forma, contribuir para desenvolver uma percepg¢do nao esclarecida
quanto a realidade das condigdes de trabalho a que esta submetido.

Nesse sentido, Loughlin e Lang (2005) alertam quanto a carga de estresse e tensao que
jovens trabalhadores estdo submetidos em seus postos de trabalho, indicando que deve haver
uma preocupacao sobre os impactos desse estresse sobre a satude e a produtividade dos jovens
trabalhadores e, principalmente, discutir tais efeitos sobre o desenvolvimento deles como
(futuros) adultos saudaveis. Estes autores realgam, ainda, a relevancia da reflexdo acerca de
temas relacionados ao ambiente laboral e jovens trabalhadores, como o conteiido do trabalho,
as oportunidades relativas a iniciativa e a autonomia, os agentes estressores relacionados ao
papel desempenhado e as oportunidades de interagdo social no trabalho (LOUGHLIN; LANG,
2005).

Diante desse contexto, além de preocupagdes relativas a inser¢ao dos jovens no mercado
de trabalho, percebe-se que, apos sua inserc¢ao, as condig¢des de trabalho e as relagdes de poder
e enfrentamento que eles vivenciam também devem ser alvo de atencdo, considerando que,
além de passar por uma fase da vida cheia de conflitos internos e externos, os jovens ainda
vivenciam uma série de novas experi€éncias no mundo laboral, nem todas positivas. Dessa
forma, a maneira com a qual eles lidam com essas experiéncias pode trazer reflexos para o
adulto e para o profissional que esta sendo formado. A fim de desvelar essas situacdes
vivenciadas pelos jovens trabalhadores no contexto organizacional, a secdo seguinte detalha a
metodologia utilizada para a condugdo do presente estudo.

3 Procedimentos metodologicos



A pesquisa que originou este artigo utilizou abordagem qualitativa para alcangar o
objetivo proposto. Segundo Creswell (2007), a pesquisa qualitativa ¢ uma técnica em que as
alegagdes de conhecimento sdo embasadas em significados multiplos de experiéncias
individuais, dotadas de significados construidos social e historicamente. Essa abordagem foi
escolhida porque “oferece representagdes holisticas de realidades que ndo podem ser reduzidas
a algumas variaveis” (GEPHART, 2004, p. 455).

Quanto aos objetivos, foi adotada uma pesquisa descritiva. Tal classificacdo ¢
apropriada uma vez que, de acordo com Gil (2008), as pesquisas descritivas visam,
principalmente, descrever as caracteristicas de populacdes e fendmenos ou possibilitar o
estabelecimento de relacdes entre variaveis. As pesquisas descritivas sdo habitualmente
realizadas por pesquisadores que se preocupam com a atuacgdo pratica (GIL, 2008).

Em relagdo aos meios, a pesquisa foi desenvolvida por meio de estudo de caso. O estudo
de caso ¢ um meio de atingir diferentes propositos, explorando exaustivamente ¢ em
profundidade um ou poucos objetos, de forma a conhecé-los de forma ampla e detalhada (GIL,
2008). O estudo de caso possibilitou as reflexdes pretendidas, uma vez que contribui
excepcionalmente para a compreensdo de fendmenos, sejam eles individuais, organizacionais,
sociais ou politicos (YIN, 2001).

A unidade de analise foi a Associacdo X, organizagdo sem fins lucrativos que possui
unidades em todo o territorio brasileiro e atua na capacitacdo de jovens para a entrada dos
mesmos no mercado de trabalho, direcionando-os a empresas parceiras de diversos segmentos.
Foi adotado um nome ficticio para mencionar a associagdo neste estudo, tendo em vista que foi
previamente pactuado o sigilo quanto a identificagdo da organizagdo. Focalizou-se a unidade
de Belo Horizonte (MG), considerando o critério de acessibilidade, concretizado na autorizacao
formal da geréncia; e intencionalidade, tendo em vista o acesso a informantes que convivem
diariamente com os jovens (VERGARA, 2006).

Apds o aceite de participagdo da pesquisa, o acesso aos informantes supracitados
caracterizou a unidade de observagdo deste estudo. Vale ressaltar que, inicialmente, tentou-se o
contato direto com os jovens trabalhadores para atingir o objetivo da pesquisa, entretanto, nao
se obteve €xito no retorno da Associagdo X, visto que esta negou terminantemente qualquer
contato com os jovens, mencionando ser uma forma de exposicdo destes profissionais. A partir
deste retorno, foi impossivel ndo fazer interpretagdes sobre as intengdes da instituicdo ao
promover o siléncio destes jovens profissionais, ao invés de estimular e dar voz a estes entrantes
do mercado de trabalho. Apds algumas negociacdes, a instituicdo autorizou o acesso aos
profissionais que assistem os jovens no dia a dia de trabalho. Aceitou-se esse acesso por
entender-se ser uma oportunidade de ouvir os jovens de forma indireta. Essa leitura que estes
profissionais fazem da realidade dos jovens assistidos ¢ a atuagdo direta que estes profissionais
exercem sobre eles podem ser uma forma de busca da transformagao de realidades pontuais que
expressem algum problema organizacional.

Assim, iniciou-se a coleta de dados, que utilizou como instrumento a entrevista com
roteiro semiestruturado. Esta foi aplicada a 21 trabalhadores da Associagdo X, de forma
individual, sendo 14 instrutores, 3 analistas de acompanhamento, 1 assistente social, 1
psicologo e 2 coordenadores.

As entrevistas com os profissionais da Associagdo X foram gravadas e transcritas na
integra, e a andlise dos dados obtidos se deu por meio da Analise de Contetido com a finalidade
de buscar a descrigao dos dados coletados, fazer inferéncias, além de extrair conhecimento por
meio das mensagens (BARDIN, 2011).



4 Apresentacio e Analise dos Resultados

O roteiro semiestruturado utilizado para conduzir as entrevistas constituiu-se de duas
partes, sendo a primeira destinada a coleta de informagdes demograficas e socioecondmicas dos
entrevistados, como dados pessoais (sexo, idade, estado civil e escolaridade), informagdes sobre
o trabalho desenvolvido (local, tempo de trabalho na organizagéo, cargo e fungdo, salario, dias
e jornadas de trabalho), e informagdes sobre a familia dos mesmos (renda mensal total da
familia, profissdo dos pais e contribui¢do para as despesas da casa). Ja a segunda parte do roteiro
semiestruturado contemplou a tematica das relagdes de poder estabelecidas nas organizagoes e
as estratégias de enfrentamento desenvolvidas pelos jovens trabalhadores para lidar com
situacdes de constrangimentos, conflitos e dificuldades vivenciadas no ambiente de trabalho.

Considerando o contexto de inser¢do e manutengdo de jovens trabalhadores no mercado
de trabalho, fica nitida, através dos relatos dos entrevistados, a evidenciacao das relacdes de
poder em que os jovens sdo envolvidos e, devido ao fato de constituirem o mais baixo escaldo
da hierarquia das empresas, ¢ demonstrado o menosprezo por alguns colegas e superiores que
subestimam sua capacidade, destinando aos jovens um tratamento diferente dos demais:

E, o que aparece muito ¢:“Ah, eu sou aprendiz, eu sou aquele que faz tudo”.
Sempre, sempre: “Ah, pede pro aprendiz, cés tdo aqui pra fazer qualquer coisa”.
Parece que, essa fungdo, eles t€m uma percep¢do de que ¢ o que faz tudo. Teve
uma pessoa que ndo executava a tarefa enquanto colaboradora e ela [aprendiz]
ficava sobrecarregada, fazendo tudo. Entdo ela tentou conversar com o gestor, a
pessoa ndo aceitou, ndo concordou e tentou até denegrir, é, a realizacdo do
processo trabalhista dela, processo do desenvolvimento do trabalho. E ai, o gestor
geral, o executivo chefe, comecou a perceber isso também, entdo mudaram-na de
setor. (E11)

Deixa eu tentar lembrar... Colegas de trabalho as vezes tentam diminuir o aprendiz
por ser aprendiz, e ai o aprendiz percebeu isso. Né? “Poxa...eu t6 fazendo
tudo certinho mas so porque eu sou aprendiz ele gosta de mandar em mim, ele ndo
¢ meu chefe, e ele manda de uma forma grosseira”. Entdo teve essa situagao, de
colega de trabalho. E...teve situacio do gestor tratar de maneira diferente.
Por exemplo, ele pode ser gestor de uma equipe e trata todo mundo de uma
forma, mas determinado aprendiz trata de uma maneira diferente. Com menos
paciéncia, com menos zelo, né? Num tem muito trato pra lidar. (E10)

O estagiario ele ¢ uma pessoa que ele ¢ sobrecarregado de todas as maneiras
possiveis e impossiveis, porque ele ta 14 pra fazer um, um trabalho. O aprendiz,
ao contrario do estagiario, a propria relagdo de trabalho dele ¢ diferente, e
ele, ¢ menos comum dentro do ambiente porque € uma coisa mais nova do que o
estagio. Entdo em alguns casos ele pode sim ser tdo sobrecarregado quanto o
estagirio, em outros a empresa ndo entende qué que aquela pessoa ta fazendo ali,
e ela ¢ mais um estorvo. Entdo desdenham deles, da qualificagdo que eles estdo ali
pra fazer, né? (E12)

(...) enquanto jovens eles sdo o nivel hierarquico mais baixo de uma empresa, né?
Eles estdo embaixo dos estagiarios, ¢ quando a empresa tem estagiarios fica
ainda mais claro pra eles, porque os estagidrios: “ah eu vou descontar tudo
no aprendiz.” (risos) E porque a hora da vinganca é essa né? O estagio
infelizmente ele forma... vingadores, porque a pessoa sofreu no estagio uma coisa
que ndo deveria, ndo tem necessidade nenhuma de estar sofrendo em lugar
nenhum, mas ele sofreu, e quando ele chega 14 na posigdo ta assim: “ndo,
eu vou maltratar os estagiarios igual aconteceu comigo”. (E12)



Mas ja teve caso de um jovem relatar que as vezes, ta sendo chamado de, né? ‘vocé
ndo aprende nada’, ‘vocé c€ num consegue entender isso... presta atengdo nisso’, e
ai age com aqui.... fica o tempo inteiro falando ‘nossa, tudo que eu te passo vocé
ndo entende’ e ai tem essa situag@o assim que eles ja relataram. (E16)

Pelos fragmentos acima, ¢ possivel afirmar que os jovens trabalhadores sdo submetidos
a um poder legitimo em suas relagdes de trabalho (FRENCH; RAVEN, 1959) pelo fato de
estarem no nivel hierarquico mais inferior dentro das organizagdes. Desse modo, seus
superiores exercem o poder pela autoridade do cargo executivo que ocupam. Como os jovens
sdo parte do baixo escaldo da empresa, se veem obrigados a executar qualquer tipo de atividade
ali dentro, mesmo se essas ndo forem da sua algada, ficando, muitas vezes, com sobrecarga de
trabalho. Assim, a estratégia de enfrentamento utilizada nesses casos ¢ a aceitacdo da
responsabilidade, devido ao reconhecimento do papel do individuo na situagdo, na tentativa de
resolver o problema (LAZZARUS; FOLKMAN, 1980; BUDDE, 2014).

Ainda no que tange ao poder legitimo exercido pelos superiores dentro da organizagao,
vale ressaltar as relagdes de poder explicitadas pelos estagiarios, os quais, embora ainda nio
estejam em niveis hierdrquicos muito superiores e ja tenham sofrido abusos de poder nas
organizacdes, maltratam os jovens trabalhadores como justificativa de vinganga dos abusos de
poder a que estiveram submetidos e ainda estdo, ja que, se comparados aos jovens
trabalhadores, os estagiarios tém autoridade pelo cargo superior em relacdo aos primeiros.
Dessa forma, os estagiarios internalizam os abusos de poder a que sdo expostos cotidianamente
¢ os praticam com os jovens aprendizes como uma forma de vinganga.

Outra fonte de poder que ficou em evidéncia nos fragmentos acima ¢ o poder de
conhecimento (FRENCH; RAVEN, 1959), tendo em vista que os superiores da organizagdo
tratam os jovens trabalhadores de forma grosseira, com menos paciéncia e zelo pelo fato deles
serem inexperientes no trabalho. Nesse sentido, menos conhecimento e experiéncia do jovem
no trabalho seria menos poder que eles possuem; além de ser um fator usado para
constrangimento dos jovens. Foi visto que alguns gestores desdenham e ndo entendem o motivo
pelo qual os jovens trabalhadores estdo ali, uma vez que esses tem dificuldade de aprendizagem.
Assim, além de desqualificar a funcdo do jovem dentro da empresa, ainda ¢ cobrado deste um
amadurecimento precoce, que pode ocasionar sobrecarga de tarefas e também psicologica
(MINAYO-GOMES; MEIRELES, 1997), como relatado nos fragmentos.

E importante destacar ainda que, tendo em vista essa sobrecarga de trabalho, um dos
jovens trabalhadores utilizou a estratégia de enfrentamento de resolugdo de problemas de forma
a tentar modificar essa situacdo (LAZZARUS; FOLKMAN, 1980; BUDDE, 2014) a que estava
exposto. Porém, tal estratégia que talvez objetivasse uma divisdo equitativa de trabalho entre
os colaboradores, teve como consequéncia a sua mudanga de setor dentro da organizagio.

Frente a situacdo em que o jovem ¢ visto como inferior, ele muitas vezes também
interioriza essa ideia e se enxerga como tal. Foi relatada nas entrevistas a dificuldade do jovem
de expor sua opinido e mesmo de dizer “ndo” no ambiente de trabalho:

Muitas vezes a gente escuta o jovem falando assim: “ah, mas eu ndo posso falar
ndo com meu gestor”, né, “mas ndo pode falar ndo porque? Vamos ver, a situag@o
t4 correta? E isso mesmo?”. Porque o ndo, ele existe, ele pode ser dito, né, mas
a gente precisa saber se ¢ o momento exato, entdo eu vejo que eles tém esse
receio. Eles ficam, €, travados mesmo, né, nessa situagdo onde: “ah, eu ndo posso
dizer ndo. Ah, se eu falar qualquer coisa, meu gestor vai me expor aqui na frente
de todo mundo”, entdo eles acabam ndo falando mais, ndo contando, né, nio

buscando aprender. (ES)



No fragmento acima fica evidente a estratégia de fuga ou esquiva (LAZZARUS;
FOLKMAN, 1980; BUDDE, 2014) da situagdo-problema pelos jovens trabalhadores pelo
receio de seus superiores aplicarem acdes disciplinadoras, como a exposi¢do perante outros
trabalhadores da empresa, caracterizando o poder de coer¢do (FRENCH; RAVEN, 1959) desses
gestores. Nesse contexto, os superiores tém suas ordens acatadas e cumpridas pelo fato de os
jovens buscarem escapar de situagdes constrangedoras que a desobediéncia pode provocar
(SROUR, 1998).

E possivel perceber que a Associagdo X, bem como amigos e familiares, constituem o
apoio no qual os jovens se sentem mais confortdveis para dividir os problemas que eles
enfrentam nas organizagdes que trabalham, uma vez que eles ndo se sentem confortaveis em
conversar sobre esses problemas diretamente na organizacao. Sabendo que existem setores na
Associac@o X para o auxilio na resolucao desses problemas, os jovens tendem a se sentir mais

protegidos e seguros.
Eu acredito que a familia, a familia eu tenho percebido que, € uma agdo que eles,
que eles usam, é, enquanto seguranga, e, acredito também que os colegas, ¢ a gente
percebe muito amizade entre eles e, quando isso € percebido eles usam isso sim
como estratégia. (E15)

(...) geralmente encaminham para mim quando v€ que o jovem que era mais falante
ta mais calado, quando vé que o jovem que era mais assiduo, frequente, ta faltando
mais, né? Vé alguma mudanga de comportamento, ai eles observam assim ‘esse
jovem , ta acontecendo alguma coisa com ele, vdo ver o que ¢ que ¢’, ai eles
primeiro tém essa conversa, € depois encaminham pra mim e pra [nome], que ¢
psicologa, pra gente poder ta avaliando, né? A questdo direitinho. (E18)

Alguns eu acho que sim, que se protegem se isolando. Né? Se fechando... ndo
conversando muito, ndo se comunicando muito no ambiente de trabalho por medo
que isso possa acontecer. E... ou mesmo, mediante a um... uma possivel situagao,
tipo... o gestor ja tem um perfil mais, mais rigido... entdo ele ja pode comecar
a se fechar a partir dai. Pra que isso ndo acontega, para que ele ndo seja chamado
a atencdo. Ele...ele limita a comunicagdo dele no basico. (E10)

(...) o que eu vejo deles, de estratégia, ¢ fazer de conta que ndo € com eles, “ah ndo
¢ comigo, deixa”... até... até que a gente tava falando aqui deles ndo entenderem,
nao levarem... até pela idade, “ah, deixa pra 14”. Os proprios pais também ndo
entenderem e quando chega em casa, e pode relatar o pai fala “deixa pra 14, menino!
Cé quer perder seu emprego?” Entdo ¢ isso mesmo. “O cara ta brincando. O cara
¢ chato mesmo”, né? Coisas que eu também ja ouvi do meu pai, a gente ouve aqui
no trabalho. “ndo liga ndo, o fulano é assim”. Entdo a estratégia é deixar pra la.
Que eu vejo. Deixar pra la. (E21)

Desse modo, tanto a busca de amparo pela Associagdo X quanto a busca de conforto em
colegas e familiares diante das situagdes conflituosas que vivenciam no ambiente de trabalho,
caracterizam a estratégia de anseio por suporte social (LAZZARUS; FOLKMAN, 1980;
BUDDE, 2014) desses jovens trabalhadores. Outras estratégias de enfrentamento evidenciadas
pelas entrevistas foram a omissdo (TURTE, 2011), isto €, a opgdo dos jovens de ndo expor a
situacdo que os incomoda no ambiente de trabalho; ¢ a mudanga de comportamento no sentido
de ficar mais introspectivo, calado, isolado, almejando um autocontrole de sentimentos ¢ agoes.

Contudo, essa busca pelo autocontrole de sentimentos e agdes por parte dos jovens no
ambiente de trabalho para lidar com situagdes de abuso de poder, pode ser justificada pelo fato
de que, se ndo se obedecerem seus superiores, ha o risco € o medo de ac¢des disciplinadoras e
até de demissdes do trabalho, tanto por parte do jovem trabalhador como também de seus
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familiares, como evidenciado por E21, caracterizando o poder de coercdo em suas relacdes e a
centralidade do trabalho na vida desses jovens.

Dessa forma, tendo em vista o poder coercitivo a que estdo submetidos, os jovens
também utilizam as estratégias de afastamento e fuga (LAZZARUS; FOLKMAN, 1980;
BUDDE, 2014), ao fazer de conta que o abuso de poder ndo estd ocorrendo com eles, ao tentar
se desprender da situac@o, e também passando a faltar mais no trabalho, como forma de evitar
0s constrangimentos.

Além disso, percebeu-se nos relatos que os jovens promovem a busca de informagdes
como possivel estratégia de reavaliagdo positiva da situagdo e alcance de poder de
conhecimento, no sentido de que, através da informagdo, criam significados positivos da
situacdo problema e conseguem se resguardar e até mesmo se defender de possiveis abusos no
ambiente de trabalho:

Tem, hoje eles vém muito bem informados, principalmente sob o ambito, é...
juridico, trabalhista, eles tém informagdes. Até porque nosso também ¢é um
trabalho informativo, onde a gente tem essa boa pratica também, no nosso material
de trabalho. E... eles sabem dos direitos deles se precisar se defender. Entdo eles ja
vém, j& vém bem redondinhos, sabe? Seja pelo trabalho que a gente faz com eles,
ou seja pela sociedade mesmo que... hoje procura se informar mais sobre seus
direitos. (E1)

Apesar de serem comuns as estratégias relatadas anteriormente, ¢ importante destacar
que alguns jovens trabalhadores, quando se sentem ameagados, partem para o confronto direto,
conforme relatos a seguir:

Vocé nio tem como vocé falar assim: “O, vocé vai ter que fazer isso”, porque
o jovem, hoje, ele fala: “ndo, mas eu ndo quero fazer”. Entdo eles questionam,
eles reclamam, eles retrucam. Alguns até falam assim: “ah, o meu gestor grita
comigo, berra, me manda eu ir 14 pra aquele lugar, né? Assim, sdo situagdes €,
alguns até falam assim: “eu sei que ¢ o jeito dele”, mas (...) alguns até rebatem,
batem boca mesmo também com o gestor. Eles enfrentam assim... ddo resposta as
vezes, que ndo deveria, na hora errada, né? (E3)

(...) outros ja também tem o perfil mais desbravador e aventureiro e...autoritario,
né? Tem jovens que tém perfil mais autoritario também. Entdo esses ndo procuram
levar desaforo pra casa, eles ja resolvem ali mesmo, o gestor fala e ele fala
também, independente do que aquilo vai gerar... se vai gerar uma adverténcia
ou uma chamada de atengdo, ele ndo se importa, ele ndo leva desaforo pra casa e
ele ja responde ali mesmo. E esses geralmente tém menos problema, porque
falam né? Porque desabafam ali mesmo. (E10)

Conforme evidenciado pelos fragmentos acima, alguns jovens trabalhadores utilizam a
estratégia de enfrentamento do confronto perante o abuso de poder a que forem submetidos,
questionando, reclamando e até mesmo retrucando seus gestores. Esses jovens sdo
caracterizados como desbravadores, aventureiros e autoritarios pelos entrevistados por nao se
intimidarem com o poder legitimo e coercitivo que exercem seus superiores, isto €, com as
consequéncias desse confronto, como possiveis adverténcias.

E interessante destacar que a maioria dos profissionais entrevistados ndo aprova nem
indica esse tipo de enfrentamento dos jovens trabalhadores para evitar conflitos internos.
Contudo, ao mesmo tempo em que os entrevistados desaprovam a estratégia do confronto pelos
jovens trabalhadores, ha quem pontue que esta ¢ uma das mais eficazes formas de enfrentar os
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abusos, pois, desse modo, ao confrontar e resolver a situagdo ali mesmo com o gestor, o jovem
teria menos problemas na organizagao.

Chamou a aten¢do o relato de um caso em que o jovem respondeu com uma estratégia
de intimidagdo, fazendo ameacas explicitas ao seu superior, conforme evidenciado no

fragmento abaixo:

E.. enfrenta. E ai vai enfrentar o gestor e vai gerar conflito. Entdo duas coisas. A
gente teve... teve uma situag@o que foi até engragada. Que o menino, é... 0 gestor
ndo dava atividade pra ele. Eu nao sei se aconteceu alguma coisa com o jovem. Eu
sei que chegou o caso assim pra mim, so superficial. Em que ele desenhou uma
caveira, e colocou uma faca na caveira assim, e deixou em cima da mesa do gestor,
com o nome dele. Tipo assim “eu vou te matar”. E o gestor ficou com medo dele.
(...) Eu t0 te contando que talvez esse caso, fosse a estratégia do menino pra poder
falar “olha, ndo mexe comigo”. (E21)

Heloani (2008) argumenta que, embora ao abusar do poder os superiores tentem
desqualificar algumas vitimas, muitas delas ndo costumam ser individuos doentes ou frageis.
Sdo pessoas que tomam, de forma consciente ou inconsciente, posicdes de enfrentamento,
algumas vezes questionando privilégios ou situagdes injustas e confrontando-as. Isso ocorre
justamente por nao se deixarem dominar, por ndo se curvarem ou por ndo aceitarem praticas de
desrespeito ou exploracdo. Dessa forma, essa atitude do jovem trabalhador evidencia que nem
sempre eles se deixam ser humilhados ou intimidados, ao contrario, caracterizando uma forma
de tentar exercer o poder sobre seu superior por meio da ameaga ou forga fisica sobre o corpo
e a vontade do mesmo, devido a uma situacao que lhe desagrada (SROUR, 1998).

Quanto as orientacdes de estratégias de enfrentamento que sao dadas pelos profissionais
da Associagdo X aos jovens trabalhadores em suas relagdes de trabalho, pode-se destacar as

passagens abaixo:
Entdo, a gente precisa acompanhar e orientar muito para que eles possam saber
quais armas eles vao usar, né¢? Porque em uma situagdo de hierarquia, normalmente
o superior que faz esse tipo de, que tem esse tipo de conduta, ai tdo desagradavel,
tdo repressora. E complicado. (E18)

Porque a gente sabe quando tem alguma coisa errada, e muitas vezes € igual a gente
ter uma dor: a gente espera tipo, doer muito pra poder procurar um médico. Entéo
faz 6: “Se vocé sentiu que ndo, ndo sei se esse negocio, nao sei se isso €, pode...
eu ndo sei se ti certo.” J4 olha porque ndo precisa esperar ficar grande. As vezes a
gente consegue reverter €, reverter no inicio. (E12)

Eu falei: “gente, tira uma fotinha da lei no telefone, artigo 432, né, que a lei da
aprendizagem se apropria da CLT, dessa, desse artigo. Porque, a hora que vocé
mostra...” ai eles tém receio, as vezes, de falar isso com o gestor, mas eu falei
assim: “Gente, vocés t€ém medo de fazer o que ¢ certo? Quem € punido por fazer
algo certo, algo correto?”. Eu acho que isso € postura, porque muitas vezes o
gestor, as vezes, sabe “deixa o jovem se f... porque ele é jovem e ndo vai me
argumentar”. (E4)

Dessa forma, os profissionais da Associacdo X indicam aos jovens trabalhadores
estratégia de enfrentamento como forma de se prevenir (TURTE, 2011) do abuso de poder nas
organizacdes, como por exemplo, o suporte social da Associacdo X, buscando
acompanhamento e orientacdo da atividade laboral desses jovens ¢ também a busca de
informagdes juridicas e de conhecimento da CLT para a resolugdo de possiveis problemas.
Contudo, devido a posicdo hierarquica que assumem e ao poder exercido por seus gestores,
principalmente o coercitivo, alguns entrevistados, como E4, sabem que os jovens trabalhadores

12



sofrem de abuso de poder nas relacdes de trabalho pela simples condicao de serem jovens e do
medo das possiveis puni¢des ao enfrentarem, com qualquer que seja a estratégia, seus
superiores hierarquicos.

5 Conclusio

O objetivo proposto neste trabalho foi analisar as estratégias de enfrentamento de jovens
profissionais perante as relagdes de poder estabelecidas nas organizagdes sob a perspectiva de
profissionais da Associacdo X. Desse modo, foi possivel compreender as estratégias cognitivas
e comportamentais usadas pelos jovens trabalhadores frente a realidade de abusos de poder e
situagdes opressoras e constrangedoras em determinados contextos.

Diante disso, ¢ possivel afirmar que as estratégias de enfrentamento dos jovens
trabalhadores envolvidos em relagdes abusivas de poder ora sdo focadas no problema, ora
concentradas na emogdo. As estratégias voltadas para o problema em si dizem respeito as
tentativas do sujeito de resolver a situagdo por meio de enfrentamento direto, seja por conversas,
suporte social com a Associagdo X ou pela aceitacdo de suas responsabilidades. J4 as estratégias
centradas na emog¢ao dizem respeito as que alteram a forma de ver a situagdo problema, como
as faltas no trabalho, o isolamento, o desprendimento e as fugas e esquivas.

Foi visto que o conhecimento, a experiéncia, o cargo e as punic¢des sdo fontes de poder
que envolvem diretamente os jovens trabalhadores em seu ambiente de trabalho. E que, além
desses jovens sofrerem abusos de poder por parte de seus gestores, eles também sofrem
humilhagoes por parte dos estagiarios, que estdo em um nivel hierarquico superior e acreditam
estar se vingando das situagdes constrangedoras as quais também sao submetidos no cotidiano
organizacional.

Vale destacar, ainda, que ha jovens trabalhadores que desenvolvem estratégias de
enfrentamento baseadas no confronto direto com seus superiores, seja por meio de
questionamentos, reclamacdes ou até mesmo ameaca fisica ou psicologica. Porém, os
profissionais da Associagdo X ndo indicam nem aprovam esse tipo de conduta dos jovens
profissionais, embora em alguns casos tal estratégia pareca ser a mais eficaz para enfrentar os
abusos de poder nas organizagdes.

Por fim, pode-se pontuar como limitagdo desta pesquisa a impossibilidade de qualquer
contato dos autores com os jovens trabalhadores, diante da ndo autorizacdo da Associagdo X.
Esse contato direto € interessante de forma a complementar os resultados encontrados. Para
estudos posteriores, sugere-se, entdo, avangar na pesquisa sobre as estratégias de enfrentamento
perante as relagdes abusivas de poder nas organiza¢des dando voz e ouvidos aos jovens
trabalhadores.
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