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incerteza de quando teriamos as vacinas atormentavam meus pensamentos € meu coragao. E,
se achei que essa seria a pior fase dessa caminhada, o seu finalzinho me mostrou que questdes
pessoais poderiam me abalar mais ainda na reta final, mas, com muito apoio e oragdes, eu posso

dizer que cheguei ao término dessa etapa.

Por isso, pelo periodo pandémico que transpassou meu doutoramento, gostaria de primeiro
dizer: viva a Ciéncia! E a todas as pessoas: vacinem-se! E um Viva aos cientistas, médicos,
enfermeiros, equipes de limpeza, motoristas, coveiros e demais profissionais que, em meio a
tantos medos e incertezas, continuaram a trabalhar, dando-nos suporte. E um forte abraco a

todos que perderam entes queridos em virtude da COVID-19.

Dito isso, gostaria de comecar meus agradecimentos de uma forma diferente, agradecendo a
Samara do passado, uma menina sonhadora, que nao desistiu, mesmo diante de tantos

obstaculos. Se a Samara hoje se torna uma doutora, foi gragas a vocé também.

Agradeco a Deus, que sempre me deu forgas para continuar, que me protegeu durante inimeras
vezes nas idas e vindas de BH. Talvez eu ndo tenha nem dimensao do tanto de livramentos que
Ele me concedeu durante todo esse periodo. Foram longos 6 anos e meio no anel rodoviario,

BR 381 e 262, com congestionamentos, acidentes e transitos intensos € uma pandemia no meio



do caminho.

Agradeco aos meus pais. A minha amada mae, Maria. Mae, vocé ¢ minha fonte de inspiragao,
meu refigio, minha forga e, principalmente, minha maior apoiadora. Obrigada por tudo e por
cuidar tdo bem da Maria em todos os momentos que eu me dedicava a escrita desta tese. Ao
meu pai, José Eustaquio, que sempre foi inspiragdo de carater, dedicacdo ao trabalho e a familia.

Vocés sao minha base, meu orgulho. O meu amor por vocés ¢ infinito!

Ao meu esposo Junio, que acompanha minha trajetdria nos estudos desde o segundo grau.
Obrigada por me apoiar e me aguentar em periodos de estresse, de dedicacdo quase total a

academia. Com vocé, realizei o meu maior sonho, a nossa amada Maria.

E obrigada a Maria Eduarda, minha filha, fruto do amor compartilhado com Junio. Ter vocé no
meio do doutorado me mostrou que ha vida fora o Lattes. Durante essa trajetdria, vocé me
mostrou o quanto as coisas mais simples sao lindas, como o primeiro sorriso, o primeiro dente,
primeiros passinhos, primeiro aninho, e por ai vai. E me mostrou que mamae ¢ a palavra mais
linda do mundo. Desculpe por me ausentar em tantos momentos para me dedicar ao doutorado

e obrigada por sempre ficar bem sem mim, aliviando um pouco o peso que sentia de te deixar.

Ser mae e doutoranda nao foi facil, por isso agradeco de forma muito especial as pessoas que
me ajudaram a olhar a Maria, cuidando dela com tanto amor: Néia, Raiane, Cida, Juliane, Fia

(minha sogra), Mae, tia Rosaria, Julia e Ana Luiza.

Aos meus irmdos Samuel e Samarone e a minhas cunhadas Ana Luiza, ao meu sobrinho José
Henrique, Michelle, mde do(a) meu(minha) préximo(a) sobrinho(a) que ja ¢ muito amado(a)
também, obrigada por serem presentes em minha vida. E muito bom saber que posso contar

com vocés. Amo voces!

Agradeco a familia Lara e Menezes, visto que, apesar das frequentes auséncias nos encontros,
nos almocos de familia, todas as vezes que nos encontravamos vinha uma palavra de forca
acompanhada de uma demonstracdo de orgulho de ter uma futura doutora na familia. Em
especial, a minha tia Margarida (in memoriam). Como eu queria que vocé€ visse minha
conquista, obrigada por tudo. A minha vo, Valdivina, e as minhas tias Maria e Roséria, que

sempre me apoiaram em todos os momentos da minha vida. E a todas as minhas primas, em



especial, as que mais ficaram proximas nessa trajetoria, Kamila, Ana Clara, Julia, Flavia, Delba

e Andressa.

A familia do Ju, em especial a Fia, Josefino, Juliane e minhas amadas sobrinhas Julia e Heloisa,

meus sinceros agradecimentos por nossa convivéncia e pelo apoio que sempre recebi de vocés.

Aos meus amigos Angélica, Amanda, L1, Amarelo, Eliana e Ilma e as brutas, rusticas e
sistematicas. Os momentos que passei com vocés me fizeram recarregar as energias e ter forgas

para seguir em frente.

Aos meus amados afilhados, Julia Vitdria, Julia Tércia, Miguel e sua irma Cecilia, Heloisa e

Geovana; a dindinha ama vocés e ¢ imensamente grata por ter a dadiva de conviver com vocés.

Até aqui tentei seguir uma logica para ndo esquecer ninguém, entdo pensei em agradecer as
pessoas da vida pessoal e depois da parte académica, mas ai percebi que, em alguns casos, i1sso
ndo ¢ possivel, porque, gracas a Deus, na minha trajetéria académica, fiz amigos que

ultrapassam a linha profissional.

Entdo, comeco “essa parte” agradecendo, em primeiro lugar, a minha orientadora, Kely Paiva.
Sem vocé, a conquista desse sonho seria impossivel. Obrigada por ter interesse em ser minha
orientadora no mestrado e mais ainda no doutorado. O seu sim me permitiu crescer
pessoalmente e profissionalmente, € sou imensamente grata por sempre ter tido uma relacao
aberta com vocé, por poder dividir minhas dividas que iam para além das orientagdes oficiais.
Especialmente obrigada por entender que as minhas demandas extra-academia em algumas
vezes me fizeram pisar no freio nas agendas do doutorado. Entdo, a vocé Kely, vulgo Diva, o
meu muito obrigada por esses 6 anos de convivéncia tranquila, aprendizado e orienta¢des. Por
fim, gostaria muito de te agradecer por todo o apoio quando decidi ser mde em meio ao
doutorado. Vocé me entendeu, me apoiou e acreditou que eu conseguiria desempenhar em

conjunto os papéis de doutoranda e mae.

Também ndo poderia deixar de agradecer a Adriana Ventola. Costumo brincar que ela ¢ a
culpada de eu ir para academia. Se ndo fossem suas aulas e, principalmente, seu incentivo, eu
ndo teria nem tentado o mestrado e o doutorado, pois ndo acreditava que seria capaz de entrar

na UFMG. Obrigada por ter se tornado minha amiga, pelas ligacdes e encontros que sempre



traziam muito apoio e calmaria nos momentos mais tensos. E obrigado ao Wilson, por nos

receber tio bem em nossos encontros.

Por falar em amigos que ultrapassam a academia, Silas e Jane, além da nossa parceria académica
que tem dado certo, meu muito obrigada por serem presentes em todos os momentos, por me
fazerem acreditar nos momentos que eu mesma achava impossivel. E obrigada por entenderem
e me fazerem entender que a Samara mae ainda era capaz, s6 demandava de tempo para se
reaproximar da academia, que nao seria a mesma dedicagdo, mas que a dedicagdo possivel me
possibilitava escrever e publicar também. E que, apesar da loucura da maternidade e da reta
final do doutorado, ao final eu teria duas grandes conquistas, o meu tdo sonhado titulo de

doutora e a minha amada e desejada filha, Maria Eduarda.

Ao “povo” do Nucleo de Estudos sobre Comportamento, Pessoas e Organizagdes (NECOP),
meu muito obrigada pelas partilhas, aprendizados e momentos de descontragdo, em especial ao

Gabriel e ao Nathan, por todo o suporte no processo de coleta de dados.

A institui¢do IEP e aos jovens pesquisados, obrigado por abrirem as portas para nossa pesquisa

e serem tao solicitos em nos ajudar.

Aos meus colegas de turma de doutorado, em especial ao Silas, Michelle e Thais, que se
tornaram mais que colegas, sendo essenciais nessa jornada. Nossas conversas sdo frutos de

iniimeros aprendizados. Obrigada pelo apoio € compreensao.

Agradego aos professores da minha banca de qualifica¢do de projeto de tese, Adriana, Daniela
e Vania, que, com a leitura atenciosa e minuciosa, o cuidado e a disponibilidade, contribuiram

para a construcao da minha pesquisa.

Agradeco também aos professores da banca de defesa de tese, Adriana Marra, Milka Barbosa,

Thais Torres e Vania Medianeira, pela leitura atenta e consideragdes significativas.

A Paula Fernandes, obrigada por lutar por nossos direitos e obrigada por sempre ser solicita
com minhas demandas. Os nossos caminhos tomaram rumos diferentes, mas 0S nossos

momentos felizes e perrengues (claro) sempre me fardo ser grata a voceé.



A todos os representantes discentes, que sdo a nossa voz e sempre me atenderam com atengao

e muita prestatividade.

A conclusao do meu doutorado com certeza esta vinculada a educagao de qualidade e gratuita,
assim meu muito obrigado a FAPEMIG, CAPES e CNPQ, que me concederam bolsa de estudos
que, com certeza, foram essenciais para que eu tivesse condi¢des financeiras de me formar, e
as universidades, incluindo todos os seus membros, UFV (minha eterna UFV), na qual realizei

o sonho do ensino superior, ¢ UFMG, na qual fiz o mestrado e o doutorado.

Aqui aproveito para agradecer a UFV novamente, pois, além de ex-aluna, foi nela que tive
minha primeira oportunidade de ser professora, desde os cursos a distancia até a graduacao. E
em especial agradeco aos professores do curso de administracdo que me ajudaram no momento

de entrada como substituta. Vocés me ensinaram muito como profissional.

A minha revisora de portugués, Raquel Brigatte que atendeu aos meus pedidos de forma gentil

€ compreensiva.

E se alguém nao foi citado nominalmente, peco desculpas, € porque, gragas a Deus, tenho muito
a agradecer. Entdo encerro agradecendo a todas as pessoas que me ajudaram e me apoiaram
durante a minha vida toda. Com certeza, se eu cheguei até aqui, € porque tive uma rede incitavel

de apoio.



Maria, Maria

E um dom, uma certa magia
Uma forga que nos alerta
Uma mulher que merece
Viver e amar

Como outra qualquer

Do planeta

Maria, Maria

E o som, é a cor, é o suor
E a dose mais forte ¢ lenta
De uma gente que ri
Quando deve chorar

E ndo vive, apenas aguenta

Mas ¢ preciso ter forca

E preciso ter raga

E preciso ter gana sempre
Quem traz no corpo a marca
Maria, Maria

Mistura a dor e a alegria

Mas ¢ preciso ter manha

E preciso ter graga

E preciso ter sonho sempre
Quem traz na pele essa
marca

Possui a estranha mania
De ter fé na vida.

Cancao de Milton
Nascimento e  Fernando
Brant, eternizada na voz de
Elis Regina.



RESUMO

Esta tese tem como objetivo analisar como se relacionam as percepgdes de justica
organizacional, dos vinculos de comprometimento afetivo e consentimento organizacional, e
dos comportamentos de cidadania organizacional, na percepgao de jovens trabalhadores. Para
viabilizar esta pesquisa, foram escolhidos, como publico-alvo desta investigacdo, os jovens
trabalhadores inseridos nas organizagdes por meio da cota estipulada na Lei da Aprendizagem.
Os estudos com esse publico sdo relevantes em virtude de o mesmo estar intrinsecamente
envolvido, de maneiras especificas e frequentemente adversas, nas instabilidades do mercado
de trabalho. Para tanto, foi realizado um estudo quantitativo, de natureza descritiva, cujos dados
foram coletados por meio de um questionario eletrénico, composto por questdes
sociodemograficas e escalas validadas anteriormente de justiga distributiva, processual
(Gomide Jr; Siqueira, 2008) e interacional (Rego et al., 2002), comprometimento (Bastos;
Aguiar, 2015), consentimento (Silva; Bastos, 2015) e comportamentos de cidadania
organizacional (Bastos; Siqueira; Gomes, 2014). Os dados foram analisados por meio de trés
técnicas: analise fatorial confirmatoria (AFC), analise descritiva univariada e modelagem de
equacdes estruturais (SEM). A amostra pesquisada (n=1.044) apresentou as seguintes
caracteristicas predominantes: mulheres, faixa etaria entre 18 e 21 anos, que trabalham nos
estados de Minas Gerais e Sao Paulo, estdo entre 6 meses e 1 ano na empresa, com renda
familiar de 1 a 2 salarios minimos. A AFC demonstrou a aplicabilidade das escalas para o
publico pesquisado, saindo apenas 01 item da escala de justi¢ca processual e 01 item da escala
de consentimento. Por fim, foram testadas relagdes de causalidades utilizando a SEM, no qual,
das 21 hipoteses testadas, foram validadas 13. Os resultados denotam que o modelo testado foi
parcialmente suportado, com todas as hipdteses que consideravam as dimensdes de justiga
como antecedentes de comprometimento afetivo e consentimento organizacional suportadas;
todas as hipdteses que consideravam o comprometimento afetivo como antecedente sendo
suportadas; todas as hipoteses que consideravam a cooperagdo com os colegas como
consequente suportadas. Neste item, destaca-se que a hipdtese de que a justica distributiva
impacta a cooperagdo com os colegas exibiu uma relacao negativa (coeficientes de caminhos),
sugerindo uma relagdo inversa entre esses construtos. Este estudo contribui para a teoria com o
desenvolvimento de modelos tedricos e sua validagdo por meio de pesquisa empirica, pois
possibilitou a verificagdo da validade dos pressupostos da literatura, seja confirmando sua
aplicabilidade em um contexto especifico de trabalho, no caso dos jovens trabalhadores, seja
identificando nuances que possam desafid-los. Na contribuigdo pratica, a devolutiva dos
resultados desta pesquisa para a Instituicdo de Ensino Prossionalizante - IEP possibilitard o
desenvolvimento de estratégias, politicas e praticas para melhorar aspectos considerados
injustos pelos jovens, promovendo didlogos e possibilidades de ambientes de trabalho mais
justos e equitativos. Por fim, na contribuicdo social, essa andlise lanca luz sobre as condi¢des
laborais desse grupo de trabalhadores, fornecendo informacdes que podem auxiliar na
formulagdo e/ou reformulag@o de politicas publicas direcionadas a eles. Diante das limitagdes
do estudo, uma agenda de pesquisa foi delineada, enfatizando a importancia de investigacdes
adicionais envolvendo outros participantes de diferentes faixas etarias e posigdes hierdrquicas,
assim como pesquisas qualitativas.

Palavras-chave: Justica Organizacional. Comprometimento Afetivo. Consentimento
Organizacional. Comportamentos de Cidadania Organizacional. Jovens trabalhadores. Jovens
aprendizes.



ABSTRACT

This thesis aims to analyze how perceptions of organizational justice, bonds of affective
commitment and organizational consent and organizational citizenship behaviors are related, in
the perception of young workers. To enable this research, young workers inserted into
organizations through the quota established by the Apprenticeship Law were chosen as the
target audience. Studies with this audience are relevant due to their intricate involvement, in
specific and often adverse ways, in the instabilities of the labor market. For this purpose, a
quantitative, descriptive study was conducted, with data collected through an electronic
questionnaire consisting of sociodemographic questions and previously validated scales of
distributive and procedural justice (Gomide Jr; Siqueira, 2008) and interactional justice (Rego
et al., 2002), commitment (Bastos; Aguiar, 2015), consent (Silva; Bastos, 2015), and
organizational citizenship behaviors (Bastos; Siqueira; Gomes, 2014). Data were analyzed
using three techniques: confirmatory factor analysis (CFA), univariate descriptive analysis, and
structural equation modeling (SEM). The sample (n=1,044) presented the following
predominant characteristics: female, aged between 18 and 21 years old, working in the states
of Minas Gerais and S@o Paulo, with a tenure between 6 months and 1 year in the company,
and a family income of 1 to 2 minimum wages. CFA demonstrated the applicability of the scales
to the surveyed population, with only 01 item from the procedural justice scale and 01 item
from the consent scale being removed. Finally, causal relationships were tested using SEM, in
which out of the 21 hypotheses tested, 13 were validated. The results denote that the tested
model was partially supported, with all hypotheses that considered the dimensions of justice as
an antecedent of affective commitment and organizational signature supported, all hypotheses
that considered affective commitment as an antecedent being supported, all hypotheses that
considered the Cooperation with colleagues as a supported consequence, in this item it is
highlighted that the hypothesis that distributive justice impacts cooperation with colleagues
exhibited a negative relationship (path coefficients), revealing an inverse relationship between
these constructs. This study contributes to theory by developing theoretical models and
validating them through empirical research, enabling the verification of the validity of literature
assumptions, either confirming their applicability in a specific work context, such as that of
young workers, and identifying nuances that may challenge them. In practical terms, the
feedback from the results of this research to the Professional Education Institution (IEP) will
enable the development of strategies, policies, and practices to improve aspects considered
unfair by young people, promoting dialogue and possibilities for fairer and more equitable work
environments. Lastly, in terms of social contribution, this analysis sheds light on the working
conditions of this group of workers, providing information that can assist in the formulation
and/or reformulation of public policies directed towards them. Given the limitations of the
study, a research agenda has been outlined, emphasizing the importance of additional
investigations involving other participants of different age groups and hierarchical positions, as
well as qualitative research.

Keywords: Organizational Justice. Affective Commitment. Organizational Consent.
Organizational Citizenship Behaviors. Young Workers. Apprentices.
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PROLOGO

Acredito que ndo ha outra forma de contar um pouco da minha histéria e minha conexao com
os temas da minha tese sem explicar quem eu sou e onde tudo comecou. Entdo, primeiro,
permita-me uma apresentacdo: sou mulher, branca, casada, mae da Maria Eduarda, moradora
de uma cidade de interior, na qual cresci, mais especificamente na zona rural, e oriunda de uma
familia pobre. O tema de justi¢a organizacional foi o primeiro a despertar minha atencao, desde
a época do mestrado. Acredito que essa aproximagao ocorreu devido a meus questionamentos,
afinal tenho convic¢do de que muito do que consegui até hoje foi fruto das minhas inquietagdes,

tais como as questdes financeiras que definiram as condigdes de estudo.

Ainda no mestrado, durante uma sessao de terapia, meu psicélogo me afirmou: “Samara, ndo
escolhemos temas por acaso, os escolhemos por fazerem parte das nossas inquietagdes”. Hoje,
refletindo para escrever este prologo, percebo o quanto o Claudio tinha razdo, visto que, na
época do mestrado, as questdes de justica ja me deixavam pensativa e reflexiva, e, por isso, eu
as estudei em conjunto com o prazer e sofrimento no trabalho. Pois bem, defendi o mestrado e,
ao me deparar com o que desejava estudar no doutorado, novamente me vieram as questdes de
justica e como a percepgao destas poderia impactar os vinculos com as organizagdes € “moldar”

Nnossos comportamentos.

Permita-me comecar, entdo, explicando por que questdes de justica me inquietam tanto a ponto
de estudar esse tema durante seis anos (até agora), porque acredito que, mesmo com o fim desta

tese, permanecem algumas questdes sobre as quais pretendo me debrugar.

Sou a filha do meio de um casal de professora da alfabetizagdo e um pequeno pecuarista, que
sempre lutou muito para que nao faltasse nada para mim e para meus dois irmaos. Moravamos
com meus avos na zona rural de uma cidade do interior, e, desde nova, eu via meu pai, meu
av0, meu irmao mais velho e, logo depois, o mais novo, acordarem 04:00 da manha para tirar
leite, que muitas vezes mal dava para pagar a ragdo e as vacinas obrigatorias das vacas. E a
minha mae dava aula numa escola municipal rural da primeira a terceira série tudo junto,
andando por quilometros até chegar a escola. Mesmo nessa labuta, meus pais pregavam a

importancia da educagdo para que pudéssemos mudar de vida.

O meu primeiro questionamento do que seria justo vem exatamente dos estudos. Sei que ndo



sou a primeira nem a ultima a romper barreiras, alids minha mae fez isso antes de mim, indo de
charrete estudar depois de ter trés filhos para tentar nos propiciar uma vida melhor, e conseguiu
concluir o ensino superior. A que custo, todavia, € o quao justo era ver meu irmao mais velho
ir de bicicleta por mais de 6 Km para estudar, porque, depois da quarta série, esse era o Gnico

recurso!

Eu era “privilegiada” na minha época e expresso isso dessa forma porque havia o 6nibus escolar
que atolava em ¢€poca de chuva e chegadvamos na escola puro barro, servindo de chacota para
os colegas. J4 meu irm3o mais novo conseguiu estudar a noite, mas, como trabalhava o dia
inteiro com servigo pesado de roga, dormia muitas vezes na sala de aula. Sera que era justo eu
querer fazer o segundo grau numa Federal e achar que era um sonho impossivel porque meus
pais ndo tinham condi¢@o de pagar um cursinho para mim? Pois bem, eu nunca aceitei bem que
as condi¢des que me eram dadas iam determinar quem eu seria e paguei € pago um prego bem

alto por isso, mas ndo me arrependo (espero que continue assim depois do doutorado).

Voltando a questdo de entrar na federal, eu consegui, depois de ter estudado sozinha para o
vestibular, mas as condigdes ou a minha falta de “vontade” ndo me permitiram concluir o ensino
médio na Federal, pois, quando veio a greve, o peso de varias questdes que suportei até ali falou
mais alto, sendo o maior deles a falta de base para acompanhar as matérias passadas. Enfim,
ndo sei se por falta de “vontade” ou pelas circunstancias, meu sonho de estudar na Federal foi
adiado; porém, ndo consigo nem acreditar que hoje posso dizer que tenho graduagdo, mestrado

e dourado na Federal.

Acerca do questionamento de justica que me acompanhava apds terminar o segundo grau,
ressalto que eu queria muito entrar na UFMG, mas ndo imaginava o quanto aquele mundo nao
era para mim. Entdo, eu me inscrevi no vestibular de administracao, e fomos eu € minha mae,
que sempre me acompanhou, fazer o vestibular, pegamos uns trés onibus, saimos de casa as
04:00 da manha, e, na entrada, vi os futuros estudantes sendo deixados pelos pais de carrdo e
blusa de cursinho. No dia seguinte, fui novamente fazer a prova, e, claro, como eu ndo estava
preparada para o vestibular, ndo passei. O ndo ingresso na UFMG abriu outros caminhos, ou
seria o caminho que restou, o possivel, pois, como queria muito estudar e ndo tinha condi¢des
de pagar o curso de administracdo, minha tia (in memorian), minha mae e eu (com o dinheiro

que arrecadava dando aula particular) pagamos o curso de logistica.



No ingresso desse curso, comeca 0 meu interesse pela justica nas organizagdes € por jovens
trabalhadores, principalmente os de baixa renda. Acho que o Claudio tinha razao; mais que isso,
tem hora que me pergunto se ndo ¢ o tema que nos escolhe. Continuando no curso de logistica,
conheci uma amiga que trabalhava terceirizada na Alfa (para manter o anonimato da

organizagdo), que me perguntou se eu queria fazer o processo para estagiaria terceirizada.

Eu fiz o processo e comecei, entdo, a trabalhar como estagiaria terceirizada, €, no meu circulo
de contatos no trabalho, as pessoas das que eu mais me aproximei foram justamente os jovens
aprendizes que ali trabalhavam. Quanto mais convivia com eles, mais percebia as nossas
semelhancas no fato de ter que trabalhar para tentar custear os estudos, de ver a Federal como
algo distante, sendo impossivel, de desempenhar atividades rotineiras e de ser proveniente de
familias sem condigdes financeiras para bancar o sonho de fazer um cursinho em tempo
integral, ou pagar a mensalidade de uma faculdade. Aqui entdo comega o meu interesse por esse
publico, ou seria por mim mesma? Digo isso pois nos (eu e os jovens aprendizes) ndo tinhamos
direito aos mesmos beneficios dos funciondrios € ndo entendiamos os processos em que

estavamos envolvidos e muito menos as mesmas remuneragoes.

Contudo, mesmo com o encantamento por ter um trabalho e conseguir contribuir para arcar
com meus estudos, mesmo continuando a morar com minha vé e minha tia, comendo na casa
da outra tia, porque dinheiro para o lanche ndo existia, eu acreditava que amava o meu trabalho
e, assim como os jovens trabalhadores, dava o meu méaximo para ser percebida pelos gestores
da Alfa e ter acesso, mesmo que pelas portas dos fundos, a vaga nesta e deixar de ser um

trabalhador temporario como os aprendizes ou terceirizados como eu.

O tempo passou, € o sonho de virar funcionaria efetiva foi concretizado, o que nao vi acontecer
com grande parte dos jovens aprendizes. Isso me vinculava afetivamente mais ainda a
organiza¢gdo que me deu uma chance, gerando um sentimento de lealdade, gratiddo e uma
obediéncia que hoje vejo que era cega. Quando digo que hoje enxergo isso € que os outros
temas da minha tese vieram justamente de uma reflexdo sobre o quanto eu me vinculava a
referida organizacdo e o quanto eu me doei sem questionamentos, com inimeros

comportamentos de cidadania organizacional.

A Samara questionadora da época do inicio dos estudos, que sempre escutou da sua mae que

deveria estudar, adormeceu mediante a chance de, mesmo morando com uma tia para estudar,



ganhando exatamente o valor da mensalidade do curso de administragdo, ser obediente, pois
enxergava os custos de sua saida e, mais que isso, gostava de trabalhar ali defendendo a imagem
da organizagao e dando inimeras sugestoes criativas. Essa sensacdo de que a empresa era justa
e proporcionava a conquista de sonhos antes impossiveis, eu vivenciei nas falas dos jovens
aprendizes que entrevistei no mestrado, assim como escutava os mesmos contarem o sonho de

serem efetivados.

Enfim, apds longos anos de dedicagao mais que total, eu me deparei com a oportunidade de
estudar na Federal de Vigosa no Campus de Florestal, que abria sua primeira turma de
administracdo. Era uma oportunidade tnica, pois era na cidade onde minha vé morava, ¢ a
noite, o que me possibilitava continuar trabalhando. E assim eu fiz até o 4° periodo, quando
comecei a estudar gestdo de pessoas e a me identificar cada vez mais com os temas de
comportamento organizacional. A vontade de voltar a dar aula foi crescendo, ao mesmo tempo
que ja ndo enxergava na organizacdo o meu futuro. Assim, abri mao do meu emprego ¢ fui
trabalhar meio horéario no Pronatec para conseguir me dedicar aos estudos e a minha vontade

de continuar a estudar e tentar uma vida melhor para mim e meus pais.

Depois dessa decisao, veio a etapa final do meu TCC, no qual estudei justamente terceirizagao
e identidade profissional; depois a entrada no mestrado me abriu o leque, e foi quando eu
percebi que as questdes que eu ndo via como justas ja tinham sido estudadas antes, o que me
possibilitou aprofundar nas percepc¢des de justica. Assim, no doutorado, enfim resolvi voltar o
olhar para o desenvolvimento dos vinculos que estas podem propiciar, como o
comprometimento afetivo e consentimento organizacional, bem como as atitudes positivas

como comportamentos de cidadania organizacional.

Narrei de forma breve o tanto que esses temas me tocam principalmente quando dizem respeito
ao publico estudado, os jovens aprendizes, na medida em que, por inimeras vezes, ao ler
estudos sobre eles, ou mesmo ao entrevista-los, senti que estdo inseridos em contextos muito
parecidos com os meus, trazendo uma proximidade e um questionamento ainda maior sobre
eles e suas especificidades. Esses questionamentos me fazem nao parar... sempre continuar em

busca de respostas.
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1 INTRODUCAO

O trabalho assume uma relevancia significativa ao ser considerado um elemento estruturante
na vida dos jovens (Costa et al., 2023). Essa assertiva ganha destaque ao se analisarem as
distintas caracteristicas e necessidades singulares desse grupo em comparagdo com os demais
estratos sociais (UNFPA, 2010; ILO, 2017a; ILO, 2022). Além disso, torna-se imperativo
reconhecer que os jovens estdo intrincadamente envolvidos, de maneiras especificas e
frequentemente adversas, nas instabilidades do mercado de trabalho (Guerra; Cruz, 2023; ILO,

2022; ILO, 2024).

Os desafios enfrentados pelos jovens, especialmente aqueles economicamente desfavorecidos
(Almeida; Silva, 2004; Falcao; Diaz, 2019; Vieira; Lima; Franco, 2022; Rocha-De-Oliveira;
Piccinini; Bitencourt, 2012; ILO, 2024), no que se refere a insercao e permanéncia no mercado
de trabalho formal, continuam em destaque nas discussdes relacionadas ao desenvolvimento
sustentavel e a busca por solugdes para os obstaculos enfrentados por essa parcela populacional
(ILO, 2022; ONU, 2023). Essa preocupacdo decorre do fato de que os jovens continuam a
vivenciar situagdes que os colocam como um dos grupos mais impactados pelos elevados

indices de desemprego e por condic¢des laborais desiguais (ILO, 2022).

A prossecugdo de abordagens e busca por solugdes referentes a inclusdo e as condicdes de
trabalho dos jovens no mercado formal se torna crucial, dada a sua fase de inser¢do e adaptacao
arealidade profissional que, geralmente, ocorre por meio de vinculos ocupacionais mais frageis
e transitorios (ILO, 2017a; Thomé, Telmo; Koller, 2010; Silva, 2023). Esses aspectos tém
repercussdes no futuro desses jovens enquanto profissionais (Eberlein; Pavlopoulos; Villarreal,
2024; Oleto et al., 2020a; ILO, 2017a; ONU, 2023). A inabilidade em conceber empregos
dignos em quantidade suficiente pode perpetuar o estigma associado a esse grupo de maneira
duradoura (ILO, 2012) com dificuldade de permanéncia deste em empregos dignos e protegidos
(Silva, 2023), acarretando consequéncias adversas em suas trajetorias profissionais (Corseuil,;
Poloponsky; Franca, 2020; Eberlein; Pavlopoulos; Villarreal, 2024, Vieira; Lima; Franco,
2022).

A crise de empregos juvenis, que afeta tanto a quantidade quanto a qualidade das oportunidades

disponiveis no mercado de trabalho para esse grupo (Eberlein; Pavlopoulos; Villarreal, 2024),
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tem sido objeto de foco e esfor¢os concentrados por parte dos governos em todo o mundo (ILO,
2022). Diversas estratégias foram e continuam sendo empregadas para superar as dificuldades
de inser¢ao e permanéncia dos jovens em empregos dignos e seguros (Silva, 2023). Entre essas
abordagens, destacam-se as politicas publicas, com énfase na inser¢cdo dos jovens no mercado
de trabalho (Caruso; Posthuma, 2020; Vicente, 2022). Essas politicas visam prioritariamente a
criacdo de empregos formais, garantindo condig¢des laborais aprimoradas, protecdo social e

respeito aos direitos trabalhistas (Vicente, 2022).

No contexto brasileiro, especialmente no contexto laboral, uma iniciativa significativa para a
inclusdo dos jovens no mercado de trabalho ¢ a Politica Nacional de Aprendizagem, que
instituiu o Programa Jovem Aprendiz (UNICEF, 2022). A primeira versdo da Lei da
Aprendizagem, promulgada em 2000 (Brasil, 2000), vem sendo atualizada periodicamente. Em
2018, manteve-se a regulacdo da obrigatoriedade de contratagdo de jovens pelas organizagoes,
estabelecendo uma propor¢ao que varia de no minimo 5% a no maximo 15% do total de seus
trabalhadores (BRASIL, 2018), sendo reconhecida como a principal ferramenta de combate ao
trabalho infantil no Brasil (UNICEF, 2022). Os sujeitos abordados nesta pesquisa sdo
contratados em conformidade com as disposi¢des da Lei da Aprendizagem, caracterizados
como jovens trabalhadores com idades compreendidas entre 18 e 24 anos, provenientes de
distintas regides do Brasil, sendo o referido contrato formalizado por meio de uma institui¢do
de ensino profissionalizante. No caso dos jovens aqui abordados, tal instituicao serd identificada
como "IEP" para salvaguardar a confidencialidade. A idade minima de contratagdo de
contratagdo desses jovens € de 14 anos, porém, nesta pesquisa, cujo projeto foi aprovado pelo
Comité de Etica da UFMG (CAAE n.° 55089422.1.0000.5149, pareceres de aprovagio n.®
5.311.124 e 5.735.644), acordou-se com a IEP que seriam incluidos apenas os jovens maiores

de 18 anos de idade.

A relevancia da andlise do jovem trabalhador, especialmente nos campos do comportamento
organizacional e da gestdo de pessoas (Costa; Paiva, 2021), decorre da precariedade nos
contextos laborais, resultando em impactos sociais € economicos adversos enfrentados por essa
populagao (ILO, 2013; United Nations, 2020). Os jovens lidam com elevadas taxas de
desemprego, além de informalidade (ILO, 2023; ILO, 2024). Ademais, € crucial considerar a
influéncia do trabalho como um elemento fundamental na constru¢do de suas trajetorias
(Corseuil; Poloponsky; Franca, 2020; Silva, 2023), condicionando diretamente seus futuros

(ILO, 2012).
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O panorama desfavoravel para os jovens suscita preocupacdes em relacdo aos seus ambientes
laborais (ILO, 2024). A administragdo, especificamente no campo do comportamento
organizacional, contribui com pesquisas sobre os jovens ¢ o mercado de trabalho (Costa; Paiva,
2021), como evidenciado em estudos que exploram suas peculiaridades (Costa et al., 2023;
Costa; Paiva, 2021) e investigam suas experiéncias no ambiente laboral (Gomes; Paiva;
Barbosa, 2022). Essas pesquisas abordam temas como justi¢ca organizacional (Franco; Paiva,
2018a), comprometimento organizacional (Rocha er al., 2019), vinculos organizacionais
(Costa; Lara; Paiva, 2024) e a utilizagdo da Lei da Aprendizagem para a insercao deles no

mercado de trabalho (Costa; Lara, 2023).

Contudo, ¢ essencial ampliar a pesquisa sobre os ambientes laborais dos jovens, mesmo
considerando a protecdo proporcionada pela Lei da Aprendizagem. Essa necessidade se
fundamenta na persisténcia de injusticas enfrentadas por aqueles que necessitam ingressar no
mercado de trabalho, em que desafios como desigualdade, desemprego e subemprego e
injusticas continuam a se agravar (ILO, 2013; ILO, 2017b). Adicionalmente, a integra¢do ao
mercado de trabalho, especialmente entre a populagdo jovem, permanece como um entrave
analitico significativo, evidenciando questdes como desemprego, transi¢ao para inatividade e a
prevaléncia da informalidade (ILO, 2024). Tais desafios sdo exacerbados pela influéncia de
determinantes estruturais associados a desigualdade, incluindo a segregacao de género, cor de

pele e a caracterizacao social do domicilio de origem (Guimaraes; Brito; Comin, 2020).

Na atual conjuntura desafiadora da inser¢do no mercado de trabalho, destaca-se a significancia
atribuida pelos jovens ao ingresso nas organizagdes, considerando-o uma oportunidade singular
para o desenvolvimento de experiéncia e enriquecimento do curriculo (Costa et al., 2023; Costa;
Lara; Paiva, 2024). No entanto, ¢ plausivel que os jovens, imersos nesse contexto marcado por
desigualdades, diferengas e assimetrias no mercado de trabalho (IBGE, 2023b), possam
superestimar tal oportunidade, negligenciando possiveis fontes de injustica (Franco; Paiva,
2018b; Torres; Paiva; Pereira, 2023). Diante disso, ressalta-se a importancia de analisar a

percepcao de justi¢a dos jovens trabalhadores em relacdo ao seu ambiente de trabalho.

Essa andlise suscita questionamentos adicionais, como a investigacdo acerca da forma como os
jovens, a partir de suas percep¢des de justica, estabelecem vinculos de comprometimento e
consentimento com as organizagdes onde atuam e demonstram comportamentos de cidadania

organizacional. E pertinente observar que as variaveis de comprometimento (Deressa et al.,
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2022; Mahfouz et al., 2022; Woldearegay, 2021) e comportamentos de cidadania
organizacional (Ayalew; Walia, 2024; Das e Mohanty, 2023; Hermanto; Srimulyani, 2022;
Yorulmaz; Karabacak, 2021) sdo consequentes da justica organizacional, refletindo aspectos

relevantes dos comportamentos dos individuos nas organizacdes (Donglong et al., 2020).

Considerando as evidéncias salientadas na literatura, e diante desses questionamentos, a
pergunta de pesquisa que emergiu do contexto de trabalho do publico-alvo desta tese, os jovens
trabalhadores, foi: como estdo relacionados a justica organizacional, os vinculos
organizacionais de comprometimento afetivo e consentimento organizacional, e os
comportamentos de cidadania organizacional, nas percepcdes de jovens trabalhadores? Para
compreensao dessas tematicas, conceitua-se cada uma delas € a maneira como elas, a principio,

se relacionam.

A relevancia da justica organizacional se destaca devido a sua onipresenca (Cropanzano;
Greenberg, 1997) e ao seu impacto abrangente tanto na esfera social quanto na organizacional
(Kemer; Polat, 2022; Rego et al., 2002). Essa temética constitui-se como elemento marcante
para todos os tipos de organizagdes (Lee; Rhee, 2023), dada a consideravel quantidade de tempo
que os individuos passam em seus ambientes organizacionais diariamente (Erdogdu, 2018) e
ao impacto que estes podem ter nas atitudes dos individuos nas organizacdes (Torres; Paiva;
Barbosa, 2024). As percepgdes de justi¢a organizacional se relacionam a como os individuos
percebem o tratamento que recebem nas organizagdes (Greenberg, 1990). O estudo dessa
tematica possibilita ampliar e aprofundar o conhecimento sobre as respostas € comportamentos
dos individuos no contexto organizacional (Cappellozza et al., 2021; Das; Mohanty, 2023;

Greenberg, 1987; Kocak; Kerse, 2022; Omar, 2006).

Observa-se que uma das possiveis influéncias positivas da justica organizacional acontece nos
vinculos organizacionais, a exemplo do comprometimento (Deressa ef al., 2022; Zayed et al.,
2022). Os vinculos que os individuos estabelecem com as organizacdes t€ém sido objeto de
interesse de pesquisas internacionais desde o século passado (Videira, 2023), sendo que tais
vinculos ocorrem nas relagdes de trabalho, entre o individuo e a organizagdo para a qual trabalha
(Rodrigues; Bastos, 2013). No cendrio brasileiro, nas ultimas décadas, as pesquisas sobre os
vinculos organizacionais tém se debrugado sobre o comprometimento na base afetiva, o
consentimento e o entrincheiramento organizacionais (Moscon; Bastos, 2018; Costa; Paiva;

Rodrigues, 2022; Melo Jr.; Helal, 2023).
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Contudo, no ambito desta pesquisa, optou-se pela ndo inclusdo do conceito de
entrincheiramento, considerando sua discordancia com a realidade laboral dos jovens
trabalhadores, uma vez que este envolve a propensao do individuo em permanecer vinculado a
organizagdo, devido a percepcdo das perdas potenciais associadas a sua desvinculagao
(Rodrigues; Bastos, 2015). O exposto nao reflete a situagdo dos participantes desta pesquisa, os
quais, em sua maioria, sdo contratados por tempo determinado, recebendo salarios
proporcionais as horas laboradas (Brasil, 2018), ¢ ainda n3o desenvolveram um perfil

profissional que os restrinja a uma organizacgao especifica, em virtude da sua pouca idade e

inexperiéncia profissional (Costa et al., 2023; Costa; Lara; Paiva, 2024).

Assim, retomam-se os vinculos de comprometimento afetivo e consentimento organizacional.
O primeiro refere-se ao estado psicoldgico positivo que define a relagdo entre o individuo e a
organizac¢do, influenciando o desempenho do individuo, com posturas ativas por base dos
trabalhadores (Bastos; Aguiar, 2015; Mowday; Porter; Steers, 1979). Em contrapartida, o
segundo diz respeito a propensao do individuo em obedecer as ordens e normas estabelecidas
nas relagdes de trabalho. Essas normas s3o frequentemente enunciadas pelos superiores
hierarquicos e sdo internalizadas pelo trabalhador, demonstrando uma postura passiva em

relacdo a elas (Bastos ef al., 2013; Silva; Bastos, 2015).

O comprometimento organizacional afetivo (postura ativa), por sua vez, pode refletir de forma
positiva nos comportamentos dos funcionarios nas organizacdes (Martins; Euzébio e Beuren,
2023), como nos comportamentos de cidadania organizacional (CCOs) (Abdelkhair et al.,
2022; Arifin, 2024; Sembiring ef al., 2023; Zhang et al., 2022). Os CCOs estdo relacionados as
atitudes positivas dos trabalhadores em relagdo a organizagdo e aos colegas de trabalho,
adicionando valor & organizagdo, com a expectativa de retorno futuro por parte dos funcionarios

(Bastos; Siqueira; Gomes, 2014; Malheiros et al., 2023; Moreira et al., 2024).

Os construtos de justica organizacional e comprometimento, justi¢a organizacional e cidadania,
comprometimento e cidadania tém sido objeto de estudo conjunto no contexto do
comportamento organizacional. Entretanto, como sera exposto no levantamento bibliografico
na se¢do 2.5, abordando artigos recentes sobre as relagdes entre justica organizacional,
comprometimento, consentimento e comportamentos de cidadania, ndo foram identificados

estudos que investiguem de maneira integrada a justica organizacional, 0 comprometimento
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afetivo, o consentimento organizacional e os comportamentos de cidadania organizacional.

Diante dessa lacuna, seguiram-se as sugestdes de pesquisadores que discorrem sobre a
possibilidade de explorar, para além da percepcdo de justica organizacional, o
comprometimento organizacional e os comportamentos de cidadania organizacional (Bakoti'C;
Bulog, 2021; Safdar; Liu, 2019). Nesta tese, buscou-se explorar as lacunas existentes entre os
construtos Justica Organizacional (JO), Vinculos de Comprometimento Afetivo (CA) e
Consentimento Organizacional (CS) e os Comportamentos de Cidadania Organizacional
(CCOs), sob uma perspectiva funcionalista, com abordagem tedrica e empirica, considerando

as possiveis relagdes entre essas tematicas.

Assim, o argumento que se pretende defender nesta tese ¢ o de que a percepcdo de justica
organizacional, os vinculos organizacionais de comprometimento afetivo e consentimento e os
comportamentos de cidadania organizacional estdo relacionados e podem impactar o modo

como o jovem trabalhador percebe sua realidade, vincula-se a ela, e a ela reage no seu cotidiano.

Este estudo contribui na perspectiva académica ao promover avangos tedrico-conceituais ao
discutir sobre temas JO, CA, CS e CCO, atendendo a uma lacuna observada em estudos
anteriores (Bakoti'C; Bulog, 2021; Paré; Tremblay, 2007; Safdar; Liu, 2019), inclusive com
jovens trabalhadores (Costa; Paiva, 2021; Costa; Lara; Paiva, 2024; Torres; Paiva; Barbosa,
2024). Principalmente, contribui-se teoricamente ao testar a relacdo que parece ter sido
inexplorada até o presente momento, com o publico pesquisado, de verificar se a justica
organizacional ¢ um antecedente dos comportamentos de cidadania organizacional, do
comprometimento afetivo (postura ativa) e do consentimento organizacional (postura passiva);
e se estes por sua vez sdo antecedentes dos comportamentos de cidadania organizacional. Seus
achados podem resultar na ampliagdo da compreensdo das tematicas € em como estas se

relacionam, especialmente na percepcao dos jovens trabalhadores (Costa; Paiva, 2021).

Esta investigacdo busca contribuir também com os gestores das organizagdes nas quais 0s
jovens atuam e com os gestores da IEP, pois a exposi¢ao das percepcdes dos jovens em relagao
a esses construtos no ambiente de trabalho pode inspirar a adogdo de melhores praticas de
gestao de pessoas, visando a criacdo de um ambiente laboral mais favoravel, o que pode levar
a ganhos para os jovens trabalhadorese para as organizagdes. Destaca-se ainda a contribuigdo

social desta pesquisa, uma vez que os dados produzidos sobre os jovens trabalhadores podem
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ser utilizados na implementagdo e ampliagdo de politicas publicas voltadas para esse segmento

da populagao.

Com base no exposto e atentando-se para a pergunta norteadora desta tese, apresentam-se os

objetivos e a justificativa, relevancia e contribui¢des deste estudo.

1.1 Objetivo geral

Analisar como se relacionam as percepgdes de justica organizacional, dos vinculos de
comprometimento afetivo e consentimento organizacional, € dos comportamentos de cidadania
organizacional, na percepcao de jovens trabalhadores.

1.2 Objetivos especificos

Para alcancar o objetivo geral, definiram-se os seguintes objetivos especificos:

a) propor um modelo tedrico integrado, considerando os construtos justica organizacional,
vinculos de comprometimento afetivo e consentimento, e comportamentos de cidadania

organizacional,

b) descrever e analisar as dimensdes de justica organizacional, na percep¢ao dos jovens

trabalhadores abordados nesta pesquisa;

c) descrever e analisar as dimensdes dos vinculos de comprometimento e consentimento, na

percepcao dos referidos jovens;

d) descrever e analisar as dimensdes dos comportamentos de cidadania organizacional, na

percepgao dos jovens trabalhadores abordados;

e) descrever e analisar os resultados da validagao do modelo integrado proposto neste estudo.

1.3 Justificativa, releviancia e contribuicoes

Este estudo assume relevancia e justificacdo por meio de suas contribuicdes em trés eixos
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distintos: 1) avangos na discussao da literatura do comportamento organizacional, 2) aspecto

pragmatico e 3) impacto social.

O escopo do eixo de 1) avangos na literatura abrange a discussdo das seguintes tematicas: a)
justica organizacional, b) comprometimento organizacional, ¢) consentimento organizacional,
d) comportamentos de cidadania organizacional, e) os estudos de tais tematicas com jovens

trabalhadores e f) a abordagem integrada dessas tematicas.

As percepgoes de a) justica organizacional (JO) se tornaram uma preocupagdo amplamente
difundida na literatura (Kemer; Polat, 2022; Lee; Rhee, 2023; Rossato ef al., 2023). Nas ultimas
décadas, houve uma concentracdo de estudos dessa tematica nas areas de psicologia e
comportamento organizacional (Beuren; Ribeiro; Silva, 2019), resultando em progressos
substanciais nesses contextos, mas também evidenciando lacunas a serem preenchidas
(Guimaraes; Porto; Borges-Andrade, 2022; Santi et al, 2020; Passos; Sousa; Lein, 2023; Torres;
Paiva e Barbosa, 2024; Vani¢ et al., 2019).

Assim, o estudo da justica organizacional contribui para agendas de pesquisas futuras que
indicam, por exemplo, a necessidade de investigar se trabalhadores de diferentes paises
percebem a justica organizacional de maneira semelhante (Xiaochuan; Lowman; Harms, 2020).
Além disso, a mensuragdo quantitativa da justi¢a organizacional permite aos pesquisadores
realizar testes empiricos e formular proposi¢des conceituais, impulsionando o avango no
entendimento da dindmica da justica nas organizagdes (Colquitt; Rodell, 2015). A pesquisa
também pode abordar empiricamente como diferentes tipos de justi¢a influenciam as atitudes
dos trabalhadores (Jang; Lee; Kwon, 2019) e estudar seus consequentes (Torres; Paiva;

Barbosa, 2024).

Um dos consequentes da justica organizacional ¢ o b) vinculo de comprometimento
organizacional (Deressa et al., 2022; Mahfouz et al., 2022; Woldearegay, 2021). Esse vinculo
suscita interesse de pesquisas em dois dominios de pesquisa. O primeiro envolve o estudo dos
seus antecedentes, como a justica organizacional, pois estes produzem informagdes que
possibilitam gerenciar o comprometimento, por meio do conhecimento do processo de
desenvolvimento deste (Ribeiro; Bastos, 2010; Pinho et al, 2021; Montenegro; Pinho;
Tupinamba, 2023). O segundo discute a necessidade da continuagdo de pesquisas que estudem

o comprometimento dos trabalhadores para o entendimento de seus consequentes dentro das
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organizagdes, como, por exemplo, os comportamentos de cidadania organizacional (Pinho e?
al., 2021), ja que “uma equipe de pessoas comprometidas tende a ser mais leal, a assumir
conduta diligente, a expressar interesse genuino sobre os rumos da organizacao, a dedicar-lhe
esforcos extras e a contribuir voluntariamente com o seu desenvolvimento” (Ribeiro; Bastos,

2010, p. 6).

A literatura destaca a importancia de estudos que abordem a andlise e a operacionaliza¢ao do
comprometimento e suas dimensoes (Pinho et al., 2021), devido ao seu impacto no desempenho
dos funciondrios (Shaikh er al., 2022), assim como para o funcionamento eficaz das
organizagdes (Surya et al., 2023). Portanto, ressalta-se a necessidade de avangar nas pesquisas,
desenvolvendo modelos teodricos que explorem mais detalhadamente os antecedentes e
consequentes dessa tematica (Schlindwein; Eckert; Olea, 2019; Kaveski; Beuren, 2022;

Montenegro; Pinho; Tupinamba, 2023).

Os estudos sobre o vinculo de consentimento organizacional sdo relevantes na literatura devido
a concep¢do emergente que os distingue do comprometimento afetivo (unidimensional),
representando uma perspectiva relativamente recente. Nesse sentido, na literatura académica,
sao recomendadas pesquisas que abordem os diversos padrdes de vinculos, incluindo o
consentimento organizacional (Tomazzoni ef al., 2020; Costa; Lara; Paiva, 2024), com questdes
sobre este vinculo em aberto, como a investigacdo das relacdes entre o vinculo de
consentimento organizacional e a tematica da justica organizacional (Rodrigues; Alvares,

2020).

A investigacdo dos comportamentos de cidadania organizacional (CCOs) adquire consideravel
importancia na amplia¢do do entendimento sobre os motivos que impulsionam os trabalhadores
a demonstrarem tais condutas (Martins; Costa; Siqueira, 2015; Han; Zhou; Wang, 2022;
Khalilzadeh e Ghesmati, 2024), uma vez que tais comportamentos sdo percebidos como
construtivos e positivos no contexto laboral (Sembiring et al., 2023; Siregar; Juniasti; Tobing,
2024). Os CCOs representam elementos de relevancia para as organizacdes; entretanto, sua
caracterizacdo ndo se alinha facilmente aos mesmos incentivos delineados nas prescri¢oes

contratuais (Smith; Organ; Near, 1983).

Dada a significativa importancia atribuida aos Comportamentos de Cidadania Organizacional

(CCOs) no contexto organizacional (Ayalew; Walia, 2024; Rego, 2002b; Sembiring et al.,
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2023), compreender seus elementos constituintes, bem como seus antecedentes e consequentes,
assume uma relevancia fundamental para analisar seu impacto no desempenho dos
trabalhadores (Ayalew; Walia, 2024; Kao; Cho; Kao, 2023; Podsakoff et al., 2014; Roohi,
2018), no desempenho organizacional (Malheiros et al., 2023) e para a compreensdao do
comportamento humano nas organizacdes (Martins; Veiga, 2023). A importincia e a
necessidade de produgdo cientifica nacional que aborde esse tema e suas diversas dimensdes, a
semelhanga do que ocorre no ambito internacional (Martins; Veiga, 2022), ressaltam a

relevancia de pesquisas nesse campo.

No que tange ao publico-alvo desta pesquisa, os jovens trabalhadores, a literatura frisa a
relevancia tanto tedrica quanto pratica de ampliar a discussao acerca de suas peculiaridades
(Graebin et al., 2019; Costa; Paiva, 2021; Costa et al., 2023), abrangendo jovens de diversas
regides (Torres; Paiva, Pereira, 2023). Isso inclui a investigagao do contexto organizacional no
qual estdo inseridos, o que possibilita a ampliacdo do entendimento dos jovens trabalhadores e
suas experiéncias laborais (Gomes; Paiva; Barbosa, 2022). Um exemplo elucidativo ¢ a
exploragdo da percepcdo de justica e seu impacto no comportamento organizacional,
evidenciando variagdes entre diferentes grupos de trabalhadores (Gadelrab et al., 2020; Costa,
2022). Outrossim, estudos indicam a necessidade de aprofundar a analise das percepcoes de
justica organizacional em distintos grupos etarios (Costa, 2022), frisando a importancia de
direcionar tal investigagdo especialmente para o publico jovem (Franco; Paiva, 2018a; Torres;

Paiva; Pereira, 2023).

Adicionalmente, hd4 um chamado para pesquisas que explorem questdes relacionadas ao
comprometimento organizacional desse publico, ressaltando a significancia de aprofundar o
entendimento nessa area (Rocha et al., 2019; Costa; Lara; Paiva, 2024). Outras investigagdes
também indicam a necessidade de estudos que ampliem a discussdo sobre a temadtica dos
vinculos organizacionais, especialmente o comprometimento e consentimento organizacional,
entre os jovens trabalhadores, fornecendo uma articulagdo entre esses vinculos e as
caracteristicas especificas desse grupo (Costa; Lara; Paiva, 2024). Esse aprofundamento deve
abranger diferentes faixas etarias, com énfase nos trabalhadores mais jovens e com menos

experiéncia profissional (Costa; Paiva; Rodrigues, 2022).

No ambito da abordagem integrada das tematicas (f), a andlise da literatura nacional e

internacional foi realizada por meio de uma busca na base de dados Spell e Scopus em margo
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de 2024, utilizando as palavras-chave "justica organizacional", "vinculos organizacionais" e
"comportamentos de cidadania organizacional", juntamente a seus correlatos em inglés — ver
secao 2.5. Artigos recentes sobre as relagdes entre justica organizacional, comprometimento,
consentimento e comportamentos de cidadania para obter mais detalhes sobre o levantamento
realizado — ndo evidenciaram a existéncia de artigos indexados nessas plataformas nas areas de
administracdo e psicologia que abordassem uma articulacdo teodrica entre essas temadticas
simultaneamente, considerando as devidas dimensdes e escalas propostas neste estudo,
especialmente estudos que incluam o vinculo de consentimento organizacional, tampouco

abordando os jovens trabalhadores como grupo de estudo focalizado nesta pesquisa.

Diante da escassez de estudos cientificos que analisem de maneira integrada as tematicas
propostas nesta pesquisa € o publico-alvo em questdo, este estudo contribui para o avango na
literatura ao contemplar sugestdes de pesquisas sobre as analises do impacto das percepgdes de
justica organizacional no comprometimento (Beuren et al., 2017; Oliveira et al., 2022), do
comprometimento nos comportamentos de cidadania (Martins; Costa; Siqueira, 2015;
Malheiros et al., 2022) e da relagdo entre justica, comprometimento organizacional e/ou
comportamentos de cidadania organizacional (Bakoti’C; Bulog, 2021; Gomes; Estivalete;
Ramadam, 2020; Safdar; Liu, 2019). Além disso, apontam-se necessidades de estudos que
integrem construtos comportamentais € o publico jovem trabalhador (Barbosa; Lara; Paiva,
2020; Barbosa; Paiva, 2018; Costa; Paiva, 2021; Costa; Lara; Paiva, 2024; Franco; Paiva,
2018a; Oleto et al., 2020a; 2020b; Rocha et al., 2019; Souza; Helal; Paiva, 2019; Torres et al.,
2020; Torres; Paiva; Barbosa, 2024).

Destaca-se que esta pesquisa integra dois projetos mais amplos, sendo o primeiro (“Jovens
trabalhadores: comportamentos e competéncias profissionais”) financiado pela Fundagdo de
Amparo a Pesquisa do Estado de Minas Gerais (Fapemig) e o segundo (“Gestdo de Pessoas,
Comportamento Organizacional e Relagdes de Trabalho: Estudos Geracionais”) financiado
pelo Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico (CNPq), ambos sob
coordenacdo da Prof.* Dr.* Kely César Martins de Paiva. Com vistas ao atingimento dos
objetivos propostos, partes desses projetos foram unificados em um terceiro, intitulado
"Comportamentos ¢ Competéncias: Estudo com Jovens Trabalhadores Brasileiros", o qual foi
submetido e aprovado pelo Comité de Etica da Universidade Federal de Minas Gerais,

mencionado anteriormente, € concentra-se nas caracteristicas pessoais do publico-alvo e no
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contexto atual, explorando suas implicagdes nos comportamentos organizacionais e

competéncias profissionais.

Na perspectiva do 2) eixo pragmatico, este estudo busca fornecer contribuigdes de natureza
organizacional, focalizando o desnudamento a) das percepgdes de justi¢a organizacional, b) dos
vinculos estabelecidos e c¢) dos comportamentos de cidadania dos participantes da pesquisa.
Essas informagdes possuem a capacidade de contribuir com a formulagdo e execugdao de
politicas e estratégias no campo da gestdo de recursos humanos, uteis a IEP e as organizagdes

que contratam tais jovens.

Considerando a relevancia das a) percep¢des de justica para o funcionamento eficaz das
organizagdes e para o bem-estar dos individuos que nelas trabalham (Al-A'wasa, 2018; Das;
Mohanty, 2023; Gomes; Estivalete; Ramadam, 2020; Tolukan; Akyel, 2019), as percepcdes dos
trabalhadores sobre essa tematica devem ser compreendidas pelos gestores (Torres; Paiva;
Barbosa, 2024), consideradas e enfatizadas na concepcdo ¢ implementacdo de modelos
sustentaveis de gestdo de recursos humanos, dada sua potencial influéncia nas atitudes e
comportamentos dos trabalhadores (Cuguerd-Escofet; Ficapal-Cusi; Torrent-Sellens, 2019;

Mengstie, 2020; Oz¥ahin; Yurr, 2018).

Ao esclarecer as percepgdes de justiga relacionadas a distribui¢do de recursos, procedimentos
e relagdes interpessoais percebidas como justas ou injustas pelos jovens trabalhadores, torna-se
possivel identificar oportunidades de aprimoramento por meio de politicas e praticas de gestao
de pessoas. A implementacdo de melhorias com base nessas informacdes visa elevar a
percepcao de justi¢a organizacional, estimulando mudangas positivas nos comportamentos dos
empregados (Ozsahin; Yiiriir, 2018) e reduzindo os aspectos percebidos como injustos
(Chasanah; Suyanto; Istanto, 2021). Essas agdes podem mitigar efeitos indesejados, como
insatisfacdo, baixo desempenho, estresse, cinismo e ceticismo em relacdo a organizagdo

(Chasanah; Suyanto; Istanto, 2021; Torres; Paiva; Barbosa, 2024).

Este estudo também visa oferecer informagdes sobre como os jovens se b) vinculam com as
organizagdes, especialmente no que se refere ao comprometimento € consentimento
organizacional. Ele se propde a demonstrar suas distintas percep¢des e comportamentos nesses
aspectos. Tais informagdes tém o potencial de orientar a concepc¢do e implementacdo de

politicas e estratégias de gestdo de recursos humanos, com o objetivo de manter e aprimorar o
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comprometimento organizacional, elemento crucial para o sucesso das organizagdes (Deressa
et al., 2022; Manel; Bani; Hidayat, 2023; Suarez-Albanchez et al., 2022). O comprometimento
organizacional tem sido consistentemente associado a resultados positivos, como aumento da
produtividade e melhoria da qualidade do trabalho (Deschénes, 2023; Shaikh et al., 2022; Surya
et al., 2023; Arifin, 2024).

Além disso, esta pesquisa pretende aprofundar a compreensdo do vinculo dos jovens
trabalhadores com as organizacdes, investigando a percep¢ao do consentimento organizacional
por meio da andlise da obediéncia ou aceitagdo intima das normas e regras da organizagdo
(Silva; Bastos, 2010). Tal analise pode revelar adaptagdes significativas nos papéis
desempenhados pelos jovens e em sua disposicao para obedecer (Costa; Lara; Paiva, 2024) e

cooperar para os fins coletivos e organizacionais.

A anadlise dos c) comportamentos de cidadania organizacional dos jovens pesquisados em
relacdo as organizacdes onde trabalham podera servir como base para o desenvolvimento de
politicas e praticas de gestdo de pessoas. Essa abordagem ¢ crucial, pois compreender os fatores
que influenciam a exibi¢do de comportamentos de cidadania organizacional pelos funcionarios
resulta em contribuigdes significativas nos ambitos social e organizacional (Shahjehan; Afsar;
Shah, 2019), incluindo um maior nivel de motivacao (Tamayo, 1998) e apoio organizacional

por parte dos funcionarios (Asif ef al., 2023).

Em suma, as informagdes provenientes desta pesquisa sobre as percepcdes dos jovens
trabalhadores em relacao ao ambiente laboral t€ém o potencial de gerar beneficios tanto para as
organizagdes nas quais esses jovens estdo inseridos quanto para o proprio publico jovem
trabalhador. Essas informag¢des podem ser aplicadas para aprimorar aspectos identificados
como inadequados pelos jovens, por meio da implementagdo de politicas e praticas de gestao
de pessoas. Isso, por sua vez, pode resultar em melhorias nos comportamentos organizacionais

dos jovens, considerando seus possiveis impactos na produtividade.

Dessa forma, esta pesquisa, ao analisar as percepgdes dos trabalhadores sobre os niveis de
justica no ambiente de trabalho, contribui para que as organizagdes possam ajustar suas politicas
e praticas de gestdo. Isso visa proporcionar um ambiente laboral mais satisfatorio, o que, por
sua vez, contribui para alcancar os objetivos organizacionais ao fortalecer as percepg¢des de

justica organizacional e promover comportamentos positivos por parte dos trabalhadores,
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incluindo comportamentos de cidadania organizacional (Deressa et al., 2022; Jang; Lee; Kwon,
2019; Mahfouz et al., 2022). Essas mudangas também tém impacto nos vinculos dos

trabalhadores com a organizagdo (Khaola; Rambe, 2021).

As contribui¢des de impacto social deste estudo visam elucidar a percep¢ao dos jovens em
relacdo ao seu ambiente de trabalho, abordando aspectos como os procedimentos e regras
organizacionais, a distribui¢cao de punicdes e beneficios, a interacado com superiores, os vinculos
de comprometimento, consentimento ¢ os comportamentos de cidadania organizacional. Essa
analise langa luz sobre as condi¢des laborais desse grupo de trabalhadores, proporcionando
informagdes que podem auxiliar para formulagdo e/ou reformulacdo de politicas publicas
direcionadas a eles, como € o caso da Lei de Aprendizagem (Brasil, 2000; 2023).

Ademais, atende a necessidade de estudos sobre o trabalho dos jovens, no mercado de trabalho
formal, com o intuito de criar maiores e melhores oportunidades profissionais para este grupo,
alinhando-se as diretrizes estabelecidas pela Organizacao Internacional de Trabalho e pela
Agenda Nacional de Trabalho Decente para a Juventude (ILO, 2022; ILO, 2024; United
Nations, 2020).

Diante das caracteristicas delineadas acerca dos jovens trabalhadores e da identificacdo das
necessidades de estudos que aprofundem nas suas particularidades e nas suas percepgoes sobre
sua realidade laboral (Barbosa; Lara; Paiva, 2020; Barbosa; Paiva, 2018; Costa; Lara, 2023;
Lara; Barbosa; Paiva, 2021; Oleto et al., 2020b; Souza; Helal; Paiva, 2019; ILO, 2022), ressalta-
se o interesse de diversas esferas da sociedade, como o Governo, profissionais do mercado,
organizagoes empregadoras ou futuras empregadoras e o meio académico (Paiva ef al., 2022),
na compreensdo dessas questdes. Nesse contexto, sublinha-se a importancia de refletir sobre
como as experiéncias de trabalho dos jovens, reguladas pela Lei da Aprendizagem (Brasil,
2000; 2022), influenciam suas percepg¢des de justica organizacional. Essa andlise visa
proporcionar uma compreensdao mais profunda dos vinculos e comportamentos dos jovens

trabalhadores em organizagdes brasileiras.

1.4 Estrutura da tese

A primeira se¢do desta tese de doutorado, denominada "Introdugdo", oferece um panorama

abrangente do estudo. Nela, sdo delineados o contexto dos jovens trabalhadores, o publico-alvo

da pesquisa e as tematicas centrais, incluindo justica organizacional e vinculos organizacionais
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de comprometimento e consentimento. Ademais, nesta se¢do, o problema de pesquisa €
contextualizado, a pergunta norteadora ¢ estabelecida, junto aos objetivos gerais e especificos,

justificativa, relevancia, possiveis contribuicdes e esta parte de estrutura da tese.

A segunda se¢do aborda o embasamento tedrico, elucidando os contextos de inser¢ao dos jovens
no mercado de trabalho, as percepgdes de justica organizacional, os vinculos de
comprometimento € consentimento organizacional, além dos comportamentos de cidadania
organizacional. Ao final desta se¢do, ¢ apresentada uma revisao bibliografica dos estudos que
abordam esses construtos de forma conjunta, fornecendo uma base sélida para a analise e

interpretacdo dos resultados obtidos.

Na terceira se¢do, ¢ apresentado o modelo tedrico e hipotético proposto que visa compreender
as relagdes entre as percepgdes de justica organizacional, os vinculos de comprometimento e
consentimento organizacional, e os comportamentos de cidadania organizacional, no contexto
dos jovens trabalhadores. Esse modelo teodrico foi elaborado com base em trés proposi¢des de

relacdes entre os construtos e suas relagdes a serem testadas.

Na quarta secao, sdo detalhados os métodos adotados na pesquisa. Nessa etapa, sdo definidas a
caracterizagdo da pesquisa bem como a identificacdo e delimitacdo das unidades de analise,
observacdo ¢ amostra. Além disso, sdo fornecidas informagdes sobre coleta de dados e
instrumentos utilizados para mensura¢do das varidveis. Adicionalmente, sdo apresentados

detalhes sobre os procedimentos empregados na analise dos dados.

Na quinta se¢do, sdo abordados os dados coletados, com as andlises realizadas e as discussoes
dos resultados obtidos na pesquisa. Nesta secdo, sdo apresentados os dados empiricos e estes
sao interpretados a luz do referencial teorico desenvolvido ao longo do estudo. Através de
analise fatorial confirmatdria, analises estatisticas descritivas e modelagem de equacdes
estruturais, o objetivo ¢ esclarecer as relagdes entre as variaveis investigadas e explorar essas
relacdes dentro do contexto de trabalho dos jovens pesquisados, respondendo aos objetivos

propostos neste estudo.

Na sexta e ultima secdo, sdo apresentadas as conclusdes finais da pesquisa, as quais sio
embasadas nos resultados analisados e discutidos anteriormente. Ademais, sdo apresentadas as

limitagdes deste estudo e oferecidas sugestdes para direcionar futuras investigacdes, visando
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preencher lacunas identificadas no estudo e ampliar o conhecimento sobre os temas e o objeto.

Por fim, sdo listadas as referéncias bibliograficas e os apéndices.

2 REFERENCIAL TEORICO

No caminho que seré percorrido para construgdo do referencial tedrico, aborda-se o publico que
sera pesquisado com um panorama de sua realidade e as dificuldades que vém enfrentando para
insercao e manutengao no mercado de trabalho formal. Em seguida, apresentam-se as tematicas
principais que serdo trabalhadas no desenvolvimento deste estudo, bem como os seus principais
autores dentro da lente funcionalista. Apds, apresenta-se um levantamento na base de dados do
Spell e Scopus com o intuito de vislumbrar como os temas tém sido estudados de forma
conjunta e as lacunas existentes na literatura. A base 1) Spell foi selecionada para apresentar
um panorama de como tais tematicas t€ém sido trabalhadas no contexto brasileiro, focalizando
o campo da administragdo; ¢ a base 2) Scopus foi escolhida devido a sua relevancia nas
publicagdes internacionais para uma visualizagdo dos artigos recentes que vém sendo
publicados num cendrio mais amplo que o nacional € que contemplam essas tematicas
simultaneamente, seguidos de uma apresentacdo dos artigos resultantes desse levantamento

bibliografico que abarcam duas ou mais tematicas deste estudo.

2.1 Juventude e jovens trabalhadores: seus conceitos e contextos

Ao discorrer sobre os jovens, esta pesquisa estabelece um didlogo com diversos campos de
estudo sobre a juventude, os quais oferecem um vasto repertorio de temas e abordagens,
refletindo a extensa multiplicidade desse grupo. Apesar de o foco desta tese ndo se concentrar
em andlises aprofundadas das multiplas facetas das juventudes, faz-se necessario, para uma
compreensdo mais abrangente do grupo-alvo desta pesquisa, abordar de forma sucinta “as
juventudes” e os indicadores sociais que permeiam suas trajetorias. Essa abordagem delineia,

portanto, suas perspectivas de inclusdo no mundo profissional e o contexto laboral dos jovens.

Todavia, ressalta-se que, a despeito do arcabougo de possibilidades de investigagcdes
proporcionadas por essa tematica, o objetivo central desta pesquisa estad circunscrito a analise
das percepgdes do grupo de jovens trabalhadores, que se encontram na juventude.
Compreende-se que as subjetividades desses individuos desempenham um papel significativo

em como vivenciam, especialmente no ambiente de trabalho, conceitos fundamentais como a
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justica organizacional, os vinculos de comprometimento afetivo e consentimento

organizacional, assim como os comportamentos de cidadania organizacional.

Merece destaque o fato de que as pesquisas sobre "as juventudes" (Rocha-De-Oliveira;
Piccinini; Bitencourt, 2012; Sposito; Souza; Silva, 2018) revelam processos de transicdo nao
lineares, evidenciando a complexidade inerente a esse grupo diversificado. Propde-se, assim, a
adog¢do de uma concepcao ampla do conceito de juventude, abrangendo as distintas dimensoes
marcadas pelos contextos historico, social, econdmico e cultural (Minayo-Gomes; Meirelles,
1997; Barbosa, 2022). Além disso, ¢ essencial considerar as multiplas facetas das juventudes,
contemplando as variabilidades regionais, culturais, sociais, econdmicas e¢ educacionais que
permeiam o contexto dos jovens, transcendendo a delimitagdo da faixa etaria (Barbosa, 2022;

Guimaraes; Marteleto; Brito, 2018; Rocha-De-Oliveira; Piccinini; Bitencourt, 2012).

Com o propdsito de elucidar como a diversidade se manifesta na vida dos jovens, esta tese
aborda dois eixos interligados e centrais. O primeiro eixo engloba as complexas transi¢des que
esses individuos vivenciam, enquanto o segundo sublinha as questdes associadas aos
marcadores sociais que permeiam as heterogéneas juventudes e suas trajetorias. Esse
delineamento visa contribuir para a compreensao das dinamicas complexas enfrentadas pelas
juventudes, explorando suas transicoes e as influéncias dos marcadores sociais em suas

experiéncias, especialmente no contexto laboral.

A decisao de explorar os eixos 1 e 2 decorre da notavel influéncia do trabalho como marco na
transi¢do para a vida adulta, exercendo um impacto substancial em uma parcela expressiva dos
jovens (Silva, 2023). Adicionalmente, destaca-se o papel significativo desempenhado pelos
marcadores sociais, especialmente aqueles relacionados a educacdo e as condigdes
socioeconomicas, nas oportunidades de ingresso e permanéncia no mercado de trabalho (SNJ,
2014; Caruso; Posthuma, 2020; Gonzalez, 2009; Raitz; Petters, 2008; Trappmann et al., 2023).
Essa selecdo de enfoque alinha-se ao propoésito deste estudo, considerando a importancia e
centralidade que o trabalho exerce na vida desses jovens, os quais sdo socializados para se
prepararem para o mundo profissional, percebendo-o como algo dignificante (Castro;
Abramovay, 2002; Silva, 2023). Esse recorte estd relacionado com o desafio e a preocupagao
constante que a entrada e permanéncia no mundo do trabalho representam (Castro; Abramovay,

2002; Eberlein; Pavlopoulos; Villarreal, 2024; ONU, 2023; SNJ, 2014).
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A avaliagdo da entrada dos jovens no mercado de trabalho no Brasil estd intrinsecamente
vinculada as caracteristicas concentradoras e excludentes do desenvolvimento socioecondmico
do pais. Esse desenvolvimento contribuiu para a formacao de uma nag¢ao com elevados indices
de desigualdade econdmica, regional e social entre diferentes segmentos da sociedade (Santos;
Gimenez, 2021). Nesse cenario, compreende-se que os marcadores sociais exercem influéncia
na transicdo para a vida adulta, momento em que diversas transagdes se interseccionam
(Guimaraes; Brito; Comin, 2020). Destaca-se, em especial, a importancia dos marcadores de
educagao e condicdes financeiras (Trappmann et al., 2023), os quais estao relacionados a outros
marcadores previamente mencionados e outros adjacentes que, em certo grau, contribuem para
a transicdo complexa dos jovens, seja em dire¢do a inser¢do na esfera produtiva e social, ou
ndo, culminando na (im)possibilidade do desenvolvimento de projetos sociais e pessoais (SNJ,

2014).

Focando nos dois eixos mencionados, o primeiro ¢ dedicado as transigdes complexas e nele
considera-se uma das diversas definicdes de juventude, que a concebe como uma categoria
sociologica caracterizada pelo periodo de transi¢do da infancia ou adolescéncia em direcdo a
vida adulta (ILO, 2013). Nessa fase, os jovens iniciam o processo de transi¢ao para a vida adulta
em diversas dimensdes, englobando aspectos como mudancas educacionais, formagao de
familias, inser¢do nos espagos de cidadania (SNJ, 2014) e ingresso no mercado de trabalho,
sujeitos a tentativas e pressdes sociais para tal (Guimaraes; Brito; Comin, 2020; Guimaraes;
Marteleto; Brito, 2018). Todavia, ressalta-se que a transicao para a vida adulta ¢ um processo
heterogéneo, permeado por "expectativas e significados atribuidos a essas idades, resultantes
de diferencgas culturais e processos historicos" (SNJ, 2014, p. 13). Ademais, as transigdes sao
influenciadas de maneira distinta pelos marcadores sociais, impactando suas possibilidades
(Caruso; Posthuma, 2020; Guimaraes; Marteleto; Brito, 2018), e até mesmo a legitimagao das

suas faltas de oportunidades (Trappmann et al., 2023).

O segundo eixo, relacionado aos marcadores sociais, inter-relaciona-se com o primeiro, uma
vez que as transi¢cdes complexas para a vida adulta estdo entrelagadas e segmentadas por esses
marcadores sociais (Caruso; Posthuma, 2020; Guimaraes; Marteleto; Brito, 2018). Observa-se
que, ao longo das transi¢des dos jovens para a vida adulta, estes podem apresentar um ou mais
marcadores simultaneamente, como idade, sexo, cor de pele, tipo de habitagdo, residéncia
urbano-rural, rede de relacionamentos, entre outros (Barbosa, 2022; Caruso; Posthuma, 2020;

Guimaraes; Marteleto; Brito, 2018; Rocha-De-Oliveira; Piccini; Bitencourt, 2012; Silva, 2023;
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Thomson et al., 2002), o que impacta de formas distintas as possibilidades dessas transi¢des

(Caruso; Posthuma, 2020; Guimaraes; Marteleto; Brito, 2018).

Nesse contexto, ganham visibilidade os marcadores educacionais (1) e socioeconomicos (2)
(SNJ, 2014; Caruso; Posthuma, 2020; Guimaraes; Marteleto; Brito, 2018). Essas dimensoes
ganham saliéncia devido as interagdes complexas entre dificuldades educacionais, ou sua
continuidade, aliadas as condi¢des socioecondmicas, configurando-se como fatores potenciais
para as limitagdes na inser¢ao no mercado de trabalho (UNESCO, 2004; UNITED NATIONS,
2020), devido em grande medida a falta de capital humano decorrente de oportunidades
educativas mais fracas (Trappmann et al., 2023). Esse entrelagamento entre marcadores
educacionais e socioecondmicos revela-se essencial para compreender as nuances e os desafios
enfrentados pelos jovens, sublinhando a necessidade de abordagens integradas que considerem

a interse¢do dessas varidveis no processo de transi¢do para a vida adulta (Guerra; Cruz, 2023).

A relevancia da educacdo (1) na alteracdo ou perpetuacdo das condi¢cdes dos jovens e suas
familias, bem como o acesso ao trabalho em idades precoces ou tardias, destaca-se como um
elemento crucial na discussdo sobre a inter-relacdo entre a educagdo, as caracteristicas
socioecondmicas domiciliares dos jovens e as oportunidades de trabalho. Observa-se que,
quanto menor o rendimento domiciliar, maior € a propensao para taxas elevadas de jovens que
ndo estudam e ndo estdo inseridos no mercado de trabalho (conhecidos como "nem-nem")
(IBGE, 2023b). As transi¢cdes da escola para o ambiente laboral, dependendo das condicdes
socioecondmicas, tornam-se multiplas e heterogéneas (Caruso; Posthuma, 2020; Garcia;
Ferreira; Cardoso, 2021). A educacdo e as condigdes socioeconOmicas estdo imbricadas,
podendo até ser consequéncia uma da outra (GTSC A2030, 2023), uma vez que o avango da
escolarizagdo dos jovens e o retardamento de sua entrada no mundo laboral tém uma relagdo
contundente com a renda de suas familias (Trappmann et al., 2023), desconsiderando, nesse

contexto, o proprio desejo dos jovens de buscar experiéncia de trabalho (Gonzalez, 2009).

As condigdes econdmicas (2) favoraveis dos jovens exercem uma influéncia substancial no
acesso a uma educagao de qualidade, proporcionando a possibilidade de postergar a entrada no
mercado de trabalho para a continuidade dos estudos (GTSC A2030, 2023). Em contrapartida,
em situagdes desfavoraveis financeiramente, observa-se uma propensao para a inser¢ao precoce
dos jovens no mercado de trabalho (Trappmann ef al., 2023), com o objetivo de contribuir para

o sustento familiar (Veriguine; Basso; Soares, 2014). Esses jovens, menos abastados
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financeiramente, enfrentam o desafio de conciliar diversas responsabilidades (Falcdo; Diaz,
2019), como educagdo e trabalho. Essa conjuntura desdobra-se frequentemente em abandono
prematuro da educacao formal ou na discrepancia entre o nivel de instru¢cdo formal e o efetivo

dominio de conhecimento (Trappmann et al., 2023; Veriguine; Basso; Soares, 2014).

A interligacdo entre a precaria ou incompleta escolarizagdo dos sujeitos pertencentes a estratos
socioecondmicos menos favorecidos e as perspectivas no mercado de trabalho se evidencia de
maneira direta (Trappmann et al., 2023). A pobreza desempenha um papel preponderante na
instigacdo do trabalho precoce, contribuindo significativamente para a redu¢ao do patamar de
escolaridade (Minayo-Gomes; Meirelles, 1997) e resultando no abandono precoce da escola
(Veriguine; Basso; Soares, 2014). Assim, ao aceitarem um contrato temporario e abandonarem
a escola, os jovens tém menos oportunidades de formagdo e, portanto, menos chances de
acumular capital humano (Eberlein; Pavlopoulos; Villarreal, 2024). Nesse contexto, observa-
se que a caréncia de qualificagdo adequada para o cendrio laboral reduz substancialmente as
oportunidades de ingresso em ocupacdes mais qualificadas (Garcia; Ferreira; Cardoso, 2021;

Veriguine; Basso; Soares, 2014).

Dessa forma, torna-se evidente que os jovens em situacdo de caréncia econdmica enfrentam
trajetorias marcadas por restritas possibilidades no tocante ao trabalho e a educagdo
(Trappmann et al., 2023). As condi¢des financeiras tornam-se um marcador negativo que
impacta sua inser¢do no mercado de trabalho e a continuidade de seus estudos (Caruso;
Posthuma, 2020; Rocha-De-Oliveira, Piccinini; Bitencourt, 2012). Essa realidade ¢
particularmente destacada nos grupos de jovens negros de familias com renda mais baixa,
residentes das periferias ou em comunidades urbanas de grandes centros. Esses grupos sao os
que mais abandonam os estudos para se inserirem precocemente no mercado de trabalho,
frequentemente ocupando vagas precdrias ou informais (Caruso; Posthuma, 2020). Nessa
situagdo, esses grupos especificos possuem um nivel de instrugdo inferior e apresentam maiores

vulnerabilidades (IBGE, 2023a).

Nesse contexto, a continuidade do processo educacional, enquanto estratégia substancial para
a ascensao do status social de jovens em situagcdo de caréncia, € para insercao em ocupacgoes
que demandam maior qualifica¢do profissional, revela-se muitas vezes inatingivel para aqueles
provenientes de contextos familiares economicamente desfavorecidos (Castro; Abramovay,

2002). Diante dessa conjuntura e considerando que a escola em conjunto com a comunidade e
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a familia, junto as suas condi¢des socioecondmicas, sdo referéncias importantes de socializa¢ao
para os jovens, demarcando, em geral, os lugares que acessam em suas redes de contato
(Aquino, 2009; Gonzalez, 2009), ressalta-se a relevancia de proporcionar oportunidades aos
jovens para receber uma educacgdo de qualidade e adquirir as competéncias necessarias para o
mercado de trabalho. Isso possibilitaria a superagdo em partes das questoes relacionadas ao

desemprego e aos empregos precarios que persistem em suas realidades (ONU, 2023).

Observa-se uma intersecao entre educacgao, trabalho e politicas publicas, na medida em que os
jovens, notadamente os economicamente desfavorecidos, requerem investimentos em educacao
de qualidade para respaldar sua inser¢do no mercado de trabalho. Uma das iniciativas para
atenuar as desigualdades enfrentadas por esse grupo, especialmente por aqueles que carregam
consigo marcas e desafios sociais historicamente reproduzidos, consiste na implementacao de
politicas publicas voltadas para promover mudancas substanciais, sobretudo em suas condigdes

de acesso a educagdo e ao mercado de trabalho (ONU, 2023).

No entanto, os investimentos destinados as implementagdes de politicas publicas precisam ser
articulados, demandando arranjos intersetoriais (Guerra; Cruz, 2023). Essa articulagdo ¢
necessaria para que esses investimentos contribuam efetivamente para a superacdo de
condicionamentos sociais de origem e para a quebra de estigmas que perpetuam preconceitos e
discriminagao social (SNJ, 2014). Isso proporciona, desse modo, um ambiente propicio para a
transicao desses jovens para a fase adulta (ONU, 2015). Adicionalmente, para aqueles que se
encontram em idade de inser¢do no ambiente laboral, a implementacao de politicas publicas,
como a Lei da Aprendizagem (Brasil, 2000; 2023), ¢ necessaria para auxiliar sua inser¢ao e

manutengao no mercado de trabalho (UNICEF, 2022).

Ao concluir a analise dessa se¢ao "Juventude e Jovens Trabalhadores: seus conceitos e
contextos", evidencia-se a complexidade intrinseca a diversidade dos grupos de jovens. Apesar
de compartilharem a mesma faixa etaria, vivenciam experiéncias singulares moldadas por
distintos contextos historicos, culturais e sociais (SNJ, 2014; Rocha-De-Oliveira; Piccinini;
Bitencourt, 2012). Essa discussdo estabeleceu a base para a compreensao das nuances que
permeiam a transi¢do da esfera educacional para o ambito profissional, reconhecendo a

auséncia de uma linearidade predefinida nesse processo (Corseuil; Poloponsky; Franca, 2021).

Contudo, mesmo com o reconhecimento de que a fase da juventude esta intrinsecamente ligada
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a transi¢do para a vida adulta, um periodo caracterizado por transformag¢des complexas (United
Nations, 2020), e diante da natureza heterogénea e ndo coesa dos jovens (Guerra; Cruz, 2023),
evidencia-se a presenca de experiéncias comuns entre eles (Aquino, 2009). Essas
transformagoes, vinculadas a expectativas e significados sociais, estdo interligadas as distintas
faixas etarias que se relacionam com o desenvolvimento biofisico das pessoas (SNJ, 2014).
Assim, na secdo seguinte, serdo discutidas as defini¢des de juventude com base nas faixas

etarias e nos direitos estabelecidos em lei.

2.1.1 Os jovens segundo a faixa etaria e seus direitos

Nao obstante a relevancia do reconhecimento da heterogeneidade desse grupo, a especificacdo
da faixa etaria sobressai-se em contextos legais e politicos, uma vez que diversas leis e politicas
publicas direcionadas a esse grupo estabelecem critérios etarios para sua abrangéncia. Cabe
ressaltar que a delimitagdo da faixa etaria dos jovens ndo possui uma defini¢cao universal (ONU,
2023), sendo as fronteiras etarias variaveis devido a fendmenos socioculturais, institucionais,
econdmicos e politicos (Veriguine; Basso; Soares, 2014). Essa variabilidade na definicdo da
juventude com base na faixa etaria pode influenciar a antecipagdo, o encurtamento,
prolongamento ou a extin¢do dessa fase (Garcia; Ferreira; Cardoso, 2021). Dessa forma,
compreender como essa diversidade impacta as politicas e praticas voltadas para os jovens
torna-se crucial, reconhecendo as implica¢des legais e sociais decorrentes desses critérios

etarios.

Assim, o propdsito desta secdo € expor as garantias dos jovens no contexto do emprego e as
projecdes para suas trajetorias profissionais, evidenciando os marcos legais delineados no
Quadro 1, os quais estabelecem vinculos entre si. Essa conexdo decorre da pratica comum de
fazer referéncia a direitos ja consolidados em normativas anteriores ao elaborar novas
legislacdes, seja para dar continuidade, modificar ou revogar o que ja estava promulgado. Essas
interagdes entre distintas normativas tém como finalidade formular legislagdes coesas e
consistentes, assegurando, desse modo, a continuidade e a coeréncia das mesmas. Mesmo que
as legislagdes mencionadas nao tenham sido elaboradas especificamente para os jovens, estas

os incorporam em suas disposicdes.
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Quadro 1. Defini¢des “legais™ de jovens segundo parametros de idade

Orgio

Publico-alvo

Direitos e Deveres

CONSTITUICAO
DA REPUBLICA
FEDERATIVA
DO BRASIL DE
1988

idade
para
14

Define a
minima
trabalho
anos.

de

CAPITULO VII - DA FAMILIA, DA CRIANCA, DO
ADOLESCENTE, DO JOVEM E DO IDOSO

Art. 227. E dever da familia, da sociedade ¢ do Estado assegurar a
crianga, ao adolescente e ao jovem, com absoluta prioridade, o
direito a vida, a saude, a alimenta¢do, a educagdo, ao lazer, a
profissionalizagdo, a cultura, a dignidade, ao respeito, a liberdade
e a convivéncia familiar e comunitaria, além de coloca-los a salvo
de toda forma de negligéncia, discriminagdo, exploragdo,
violéncia, crueldade e opresséo.

§ 3° O direito a protecdo especial abrangera os seguintes aspectos:

I - idade minima de quatorze anos para admissao ao trabalho,
observado o disposto no art. 7°, XXXIII;

7° - XXXIII - proibigdo de trabalho noturno, perigoso ou insalubre
a menores de dezoito ¢ de qualquer trabalho a menores de
dezesseis anos, salvo na condigdo de aprendiz, a partir de quatorze
anos (Redagdo dada pela Emenda Constitucional n® 20, de 1998).

§ 8° A lei estabelecera:

III - garantia de acesso do trabalhador adolescente ¢ jovem a
escola (Redacdo dada Pela Emenda Constitucional n® 65, de
2010).

Art. 227, § 8° A lei estabelecera:

I - o estatuto da juventude, destinado a regular os direitos dos
jovens (Incluido Pela Emenda Constitucional n° 65, de 2010).

ECA
LEI N° 8.069,
DE 13 DE JULHO
DE 1990

Art. 2° Considera-
se crianga, para oS
efeitos desta Lei, a
pessoa até doze
anos de idade
incompletos, e
adolescente aquela
entre doze e

dezoito anos de
idade.

I - Das Disposicdes Preliminares

Art. 4° E dever da familia, da comunidade, da sociedade em geral
e do poder publico assegurar, com absoluta prioridade, a
efetivagdo dos direitos referentes a vida, a saude, a alimentagao, a
educagdo, ao esporte, ao lazer, a profissionalizagao, a cultura, a
dignidade, ao respeito, a liberdade e a convivéncia familiar e
comunitaria.

¢) preferéncia na formulagdo e na execucdo das politicas sociais
publicas;

Capitulo I'V: Do Direito a Educacio, a Cultura, ao Esporte e
ao Lazer

Art. 53. A crianga e o adolescente tém direito a educagdo, visando
ao pleno desenvolvimento de sua pessoa, preparo para o exercicio
da cidadania e qualificag@o para o trabalho.

Capitulo V: Do Direito a Profissionalizacio e a Protecio no
Trabalho
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Art. 60. E proibido qualquer trabalho a menores de quatorze anos
de idade, salvo na condi¢@o de aprendiz. (Vide Constitui¢do
Federal).

Art. 61. A protegdo ao trabalho dos adolescentes ¢ regulada por
legislagdo especial, sem prejuizo do disposto nesta Lei.

Art. 63. A formacao técnico-profissional obedecera aos seguintes
principios:

I - garantia de acesso e frequéncia obrigatdria ao ensino regular;
II - atividade compativel com o desenvolvimento do adolescente;

III - horario especial para o exercicio das atividades.

Art. 65. Ao adolescente aprendiz, maior de quatorze anos, sao
assegurados os direitos trabalhistas e previdenciarios.

Art. 69. O adolescente tem direito a profissionalizacdo e a
protecdo no trabalho, observados os seguintes aspectos, entre
outros:

I - respeito a condigd@o peculiar de pessoa em desenvolvimento;

II - capacitacdo profissional adequada ao mercado de trabalho.

ESTATUTO DA
JUVENTUDE

LEIN°12.852,

“§ 1° Para os
efeitos desta Lei,
sdo consideradas
jovens as pessoas
com idade entre 15

Do Direito a Profissionalizacio, ao Trabalho e a Renda:

Art. 14. O jovem tem direito a profissionaliza¢do, ao trabalho e a
renda, exercido em condigdes de liberdade, equidade e seguranca,
adequadamente remunerado e com protecao social.

15. A agdo do poder publico na efetivagdo do direito do jovem a
profissionalizagdo, ao trabalho e a renda contempla a adogdo das
seguintes medidas:

V - adog@o de politicas publicas voltadas para a promogdo do
estagio, aprendizagem e trabalho para a juventude;

DE 5 DE AGOSTO | (quinze) e 29
DE 2013 (vinte e nove) anos | VI - apoio ao jovem trabalhador rural na organizacdo da producao
de idade.” da agricultura familiar e dos empreendimentos familiares rurais,
por meio das seguintes agoes:
VII - apoio ao jovem trabalhador com deficiéncia, por meio das
seguintes acdes:
¢) estimulo a inser¢ao no mercado de trabalho por meio da condigdo
de aprendiz.
"Art. 402. "Art. 403. E proibido qualquer trabalho a menores de dezesseis
APRENDIZ Considera-se anos de idade, salvo na condig@o de aprendiz, a partir dos quatorze

LEIN° 10.097,
DE 19 DE
DEZEMBRO DE
2000

menor para os
efeitos desta
Consolidagdo o
trabalhador de
quatorze até
dezoito anos."
(NR)

anos." (NR).

"Paragrafo tinico. O trabalho do menor nao podera ser realizado
em locais prejudiciais a sua formagdo, ao seu desenvolvimento
fisico, psiquico, moral e social e em horarios e locais que ndo
permitam a freqii€ncia a escola." (NR).



http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lei%2010.097-2000?OpenDocument
http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lei%2010.097-2000?OpenDocument
http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lei%2010.097-2000?OpenDocument
http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lei%2010.097-2000?OpenDocument
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"Art. 428. Contrato de aprendizagem € o contrato de trabalho
especial, ajustado por escrito e por prazo determinado, em que o
empregador se compromete a assegurar ao maior de quatorze e
menor de dezoito anos, inscrito em programa de aprendizagem,
formacao técnico-profissional metddica, compativel com o seu
desenvolvimento fisico, moral e psicoldgico, e o aprendiz, a
executar, com zelo e diligéncia, as tarefas necessarias a essa
formagdo." (NR) (Vide art. 18 da Lei n° 11.180, de 2005)

"§ 1° A validade do contrato de aprendizagem pressupde anotagio
na Carteira de Trabalho e Previdéncia Social, matricula e
frequéncia do aprendiz a escola, caso ndo haja concluido o ensino
fundamental, e inscri¢do em programa de aprendizagem
desenvolvido sob a orientag@o de entidade qualificada em
formacao técnico-profissional metddica." (AC)*

"§ 2° Ao menor aprendiz, salvo condi¢cdo mais favoravel, sera
garantido o saldrio minimo hora." (AC)

"§ 3° O contrato de aprendizagem ndo podera ser estipulado por
mais de dois anos." (AC)

"§ 4° A formagdo técnico-profissional a que se refere o caput deste
artigo caracteriza-se por atividades teoricas e praticas,
metodicamente organizadas em tarefas de complexidade
progressiva desenvolvidas no ambiente de trabalho." (AC)

DECRETO N°
11.479, DE 6 DE
ABRIL DE 2023

“Art. 44. Para fins
do disposto neste
Capitulo,
considera-se
aprendiz a pessoa
maior de quatorze
anos e menor de
vinte e quatro
anos, inscrita em
programa de
aprendizagem, que
celebra contrato de
aprendizagem, nos
termos do disposto
no art. 428 da
Consolidagdo das
Leis do Trabalho,
aprovada pelo
Decreto-Lei n°
5.452,de 1°de
maio de 1943.

“Art. 45. Considera-se contrato de aprendizagem o contrato de
trabalho especial, ajustado por escrito e por prazo determinado
ndo superior a dois anos, em que o empregador se compromete a
assegurar ao aprendiz formagao técnico-profissional metddica
compativel com o seu desenvolvimento fisico, moral e psicoldgico
e o aprendiz se compromete a executar, com zelo e diligéncia, as
tarefas necessarias a sua formagdo.” (NR)

“Art. 53. A contratagdo de aprendizes devera atender,
prioritariamente, aos adolescentes com idade entre quatorze e
dezoito anos, exceto quando:

“Art. 62. A jornada de trabalho do aprendiz compreendera as
horas destinadas as atividades tedricas e praticas, simultineas ou
ndo, estabelecidas no plano do curso pela entidade qualificada em
formacao técnico-profissional metddica.” (NR)

“Art. 44. Para fins do disposto neste Capitulo, considera-se
aprendiz a pessoa maior de quatorze anos e menor de vinte e
quatro anos, inscrita em programa de aprendizagem, que celebra
contrato de aprendizagem, nos termos do disposto no art. 428 da
Consolidacao das Leis do Trabalho, aprovada pelo Decreto-Lei n°
5.452, de 1° de maio de 1943.

“Art. 53. A contratagdo de aprendizes devera atender,
prioritariamente, aos adolescentes com idade entre quatorze e
dezoito anos, exceto quando:

§ 2° A selecdo de aprendizes devera priorizar a inclusdo de jovens
e adolescentes em situagdo de vulnerabilidade ou risco social, tais
como:



https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2015-2018/2018/Decreto/D9579.htm#art44.1
https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2015-2018/2018/Decreto/D9579.htm#art53.1
https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2015-2018/2018/Decreto/D9579.htm#art62.1
https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_Ato2015-2018/2018/Decreto/D9579.htm#art44.1
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I - adolescentes egressos do sistema socioeducativo ou em
cumprimento de medidas socioeducativas;

II - jovens em cumprimento de pena no sistema prisional.

III - jovens e adolescentes cujas familias sejam beneficidrias de
programas de transferéncia de renda;

IV - jovens e adolescentes em situagdo de acolhimento
institucional;

V - jovens e adolescentes egressos do trabalho infantil;

VI - jovens ¢ adolescentes com deficiéncia;

VII - jovens e adolescentes matriculados em institui¢ao de ensino
da rede publica, em nivel fundamental, médio regular ou médio

técnico, incluida a modalidade de educacao de jovens e adultos; e

VIII - jovens desempregados e com ensino fundamental ou médio
concluido em institui¢@o de ensino da rede publica.” (NR)

Fonte: levantamento bibliografico (2024).

Na esfera de protegdo dos jovens, diversos oOrgdos, tanto em ambito nacional quanto
internacional, incluindo os mencionados no Quadro 1, buscam ampliar ou assegurar as
salvaguardas destinadas a esse grupo. Diante das diferentes perspectivas sobre a faixa etdria
atribuida aos jovens e da consideravel parcela que demanda abordagens integradas por parte
das entidades governamentais (Guerra; Cruz, 2023), este estudo delimita-se a discussdo e
identificacdo de algumas legislagcdes relacionadas as protecdes destinadas aos jovens no
ambiente laboral, apresentadas no Quadro 1. As coberturas legais para a inser¢ao e permanéncia

deles no mercado de trabalho serdo apresentadas a seguir.

A legislacdo inaugural apresentada no Quadro 1 € a Constitui¢do Federal da Republica de 1988
e suas emendas (Brasil, 1988). O Capitulo VII, conforme indicado no mencionado quadro,
resguarda uma variedade de direitos, sendo particularmente notavel a garantia de acesso do
jovem a profissionalizacdo. A Constituicao estabelece que o Estatuto da Crianca e do
Adolescente (ECA) tem a incumbéncia de regular os direitos desse grupo. Além disso,
preconiza a asseguragdo do acesso do trabalhador adolescente e jovem a educagdo, conforme a
Emenda Constitucional n.° 65, de 2010, e fixa a idade minima de quatorze anos para admissao

ao trabalho. Essa admissdo, contudo, ¢ excepcionada em condi¢do de aprendiz, conforme

regulamentado pela Lei da Aprendizagem (Brasil, 2000; 2023).
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O Estatuto da Crianga e do Adolescente (ECA), promulgado pela Lei n.° 8.069, em 13 de julho
de 1990, constitui-se como o principal instrumento normativo que trata dos direitos das criangas
e adolescentes (ONU, 2015). Ao incorporar os avangos preconizados pela Convencao sobre os
Direitos da Crianca das Nacdes Unidas, o ECA pavimentou o caminho para a efetivacao do
disposto no artigo 227 da Constituicdo Federal, conferindo a esses individuos o status de
sujeitos de direitos em uma condi¢do peculiar, demandando atengdo prioritaria devido ao seu
estagio de desenvolvimento (Brasil, 1990). Importa ressaltar que o ECA, ao abordar
especificamente os direitos dos jovens, contempla a faixa etaria compreendida entre doze e
dezoito anos, destacando a condi¢do desses sujeitos como em desenvolvimento, abrangendo a

esfera de sua profissionalizacdo e prote¢ao no ambito laboral (Brasil, 1990).

O Estatuto da Juventude, instituido pela Lei n.° 12.852/2013, delineia os direitos e diretrizes
especificas para os jovens, abrangendo individuos com idades entre quinze e vinte € nove anos
(Brasil, 2013). A promulga¢do dessa legislagdo implica ampliacdo, aprofundamento e
reconhecimento dos direitos ja estabelecidos em lei para os jovens, direcionando-se
especialmente para areas como educacdo, trabalho/profissionaliza¢do, saude e cultura,
atendendo as necessidades desse publico de forma mais especifica (SNJ, 2014). Ganha destaque
o direito a profissionalizagdo, conforme indicado no Quadro 1, ressaltando o direito do jovem
de exercer suas atividades laborais com remuneragdo e protecao social. Nesse contexto, €
imperativo que o poder publico adote, entre outras medidas, politicas voltadas para estagio,
aprendizagem e trabalho, visando assegurar a efetivagdo desses direitos para o publico jovem

(Nascimento; Maia, 2023).

A legislagdo que rege o trabalho na condicdo de aprendiz, Lei n.° 10.097, conhecida como Lei
da Aprendizagem (Brasil, 2000), sofreu multiplas altera¢cdes desde sua origem. Detalhes sobre
essas modificagdes serdo explorados na proxima secao, dado que o publico-alvo desta tese €
assistido pela IEP e contratado por organizagdes conforme os percentuais de cotas estabelecidos
por essa legislagdo. De maneira sucinta, a Gltima alteracdo até o momento foi promulgada pelo
Decreto n.° 11.479, em abril de 2023. Reconhecida como a normativa responsavel por definir
os direitos dos jovens entre 14 e 24 anos na condicao de aprendizes, particularmente aqueles
em situacdo de vulnerabilidade ou risco social, a legislagdo determina as atividades que esses
individuos podem desempenhar, estipulando a remuneracdo minima admitida de salario
minimo-hora (Brasil, 2018). Essa lei ¢ realgada como uma estratégia para combater o trabalho

infantil no Brasil, sendo a unica forma legal de contratagdao de adolescentes a partir dos 14 anos,
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envolvendo tanto atividades tedricas de formacdo profissional, sob responsabilidade de
instituicdes de ensino profissionalizantes, como a IEP, quanto experiéncias praticas de trabalho

(UNICEF, 2022).

Para os propositos de delimitagdo no escopo desta pesquisa, especialmente no que concerne a
faixa etaria dos jovens e seus direitos, adota-se a defini¢do estabelecida pela Lei n.° 5.578
(Brasil, 2018), uma vez que o Decreto n.° 11.749 de 2023 nao modifica essa defini¢ao (Brasil,
2023). Conforme as diretrizes dessa legislacdo, consideram-se jovens os individuos
compreendidos na faixa etaria de 14 a 24 anos, ressalvando-se casos de deficiéncia (Brasil,
2018). Essa abordagem alinha-se com o publico examinado neste estudo, uma vez que esses

individuos sdo inseridos nas organizacgdes por meio da cota de aprendizagem.

No Brasil, foram implementados diversos mecanismos, incluindo leis e politicas publicas,
conforme apresentado anteriormente, com o proposito de assegurar os direitos dos jovens. No
entanto, no que se refere aos principios norteadores para a superagdo da crise do emprego
juvenil, torna-se imprescindivel garantir a efetiva coeréncia entre politicas que abrangem
aspectos econdmicos, de emprego, educagdo, formagdo e protecdo social (ILO, 2012) e de
superagao de injusticas (ILO, 2017b). Essa coesdo ¢ fundamental para enfrentar os desafios
complexos relacionados a inser¢do e permanéncia dos jovens no mercado de trabalho,
integrando estrategicamente diferentes dimensdes que afetam essa parcela da populagdo

(Guerra; Cruz, 2023).

A abordagem da superagdo da crise do emprego juvenil ganha relevancia devido a persisténcia
e amplitude dos desafios enfrentados pelos jovens no mercado de trabalho (United Nations,
2020), ao fato de o trabalho ocupar uma posicao central em suas vidas (Costa et al., 2023) e as
condig¢des as quais os jovens trabalhadores sdo submetidos em suas trajetorias profissionais, o
que traz repercussoes significativas em seu futuro (Corseuil; Poloponsky; Franca, 2020; Oleto
et al., 2020b; ILO, 2017a). Nesse contexto desafiador, os obstidculos para a inser¢do e
manuten¢do em um trabalho digno tornam-se mais robustos e complexos, especialmente

quando os jovens enfrentam situacdes de vulnerabilidade (ONU, 2023).

A secdo subsequente realizard uma andlise mais detalhada sobre os jovens trabalhadores e o
ambiente do mercado de trabalho, explorando aspectos especificos relacionados a inser¢ao, aos

desafios e as perspectivas desse grupo.
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2.1.2 Desafios e desigualdades na insercio e manuten¢io do jovem no mercado de trabalho

Apesar dos esforcos empreendidos para enfrentar os desafios confrontados pelas juventudes,
conforme evidenciado pelo aumento das preocupagoes relacionadas ao Emprego Juvenil (ILO,
2024; 2023), observa-se que as condi¢des desfavoraveis dos jovens na inser¢cdo e manutengao
no mercado de trabalho (ILO, 2024; 2023), originadas das desigualdades estruturais ja
existentes em conjunturas benéficas, intensificam-se durante periodos de deterioragdo do
mercado de trabalho (Guimares; Britto; Comin, 2020; Veriguine; Basso; Soares, 2014; ILO,
2022; 1ILO, 2024) e em meio a recessdes econdmicas (Corseuil; Franca; Poloponsky, 2021;
Vieira; Lima; Franco, 2022; ILO, 2024). Esse cenario aumenta a dificuldade de encontrar
trabalho digno, agrava as vulnerabilidades ja existentes deste grupo assim como potencializa as
elevadas taxas de desemprego, empregos informais e temporarios (ILO, 2024; 2023) e o
trabalho precarizado, com efeitos sociais e econdmicos negativos (ILO, 2013; UNITED

NATIONS, 2020).

Os jovens, especialmente aqueles pertencentes a grupos minorizados que ja enfrentavam
restricdes significativas em relagdo aos seus direitos fundamentais, como acesso a saude,
educagdo de qualidade e insercao sustentavel no mercado de trabalho (UNITED NATIONS,
2018), veem ampliados os desafios enfrentados, notadamente no ambito do trabalho, durante
periodos de crise e suas fases de recuperacao (ILO, 2024). Um exemplo desses periodos de
crise ¢ a emergéncia global de saide desencadeada pela pandemia da COVID-19, que resultou
em medidas como o fechamento do comércio, restrigdes as atividades produtivas e, em casos

extremos, lockdowns (Russo; Corseuil, 2021).

As estratégias implementadas para enfrentar os impactos derivados da crise da COVID-19,
observadas internacionalmente na maioria dos paises, ndo receberam adequado direcionamento
para atender as demandas especificas dos grupos mais vulneraveis (ILO, 2024). As implicagdes
dessa crise e de outras circunstancias adversas afetam substancialmente os jovens, sobretudo
aqueles em situagdo de vulnerabilidade econdmica (CONJUVE, 2020; ILO, 2022; 2024; Silva;
Freitas, 2022), especialmente em paises emergentes e em desenvolvimento (ILO, 2024). Eles
enfrentam o desafio de integrar uma vasta populagcdo jovem no mercado de trabalho (ILO,
2023), mas as perspectivas do mercado de trabalho revelam-se desiguais, ndo apenas entre
nacdes, mas também internamente em cada pais, evidenciando disparidades notdveis para os

jovens. Hé igualmente, para o grupo em foco, barreiras especificas durante periodos de crises e



54

no poés-crise (ILO, 2024), conforme demonstrado pela recuperagdo dos empregos pos-

pandemia, que fica aquém daquela observada para os adultos (ILO, 2024; 2023).

Em uma perspectiva global, as estatisticas relacionadas ao elevado indice de desemprego
juvenil, a expressiva participagdo em empregos informais e a proporcao de jovens denominada
NEET (Note in Education, Employment, or Training), que enfrentam dificuldades no regresso
ao mercado de trabalho (ILO, 2024), sustentam as desvantagens enfrentadas por esse grupo ao
ingressar e se manter no contexto laboral. No ano de 2022, a probabilidade de desemprego para
jovens na faixa etaria de 15 a 24 anos mostrou-se trés vezes superior em comparagdo com
adultos de 25 anos ou mais, com a taxa de desemprego juvenil atingindo aproximadamente
14%, representando 69 milhdes de jovens em busca de emprego sem éxito. Nesse cendrio, a
taxa global de emprego — EPR (employment-to-population ratio) — para a populacio jovem
situou-se em 34,5%, revelando uma redu¢do de 0,7% em relacdo ao patamar observado em
2019 (ILO, 2023). Essa diminui¢do contrasta com a queda de 0,5% registrada na taxa

correspondente aos adultos.

No que diz respeito aos jovens categorizados como NEET, em 2022, mais de um em cada cinco,
representando 23,5%, o que equivale a 289 milhdes de jovens, encontrava-se nessa situagao de
afastamento do emprego, educagao ou formagao (ILO, 2023). Estima-se que, em 2023, cerca
de 62 milhdes de jovens se encontravam na situagdo de NEET, o que representa 25,9% da
populagdo jovem (ILO, 2024). As taxas de pessoas definidas como NEET continuam elevadas,
0 que torna mais desafiadora a situacao das projecdes de emprego a longo prazo dos jovens,

especialmente entre as mulheres jovens (ILO, 2024).

Para analisar a situacdo dos jovens brasileiros no dmbito do trabalho, torna-se essencial
considerar diversos fenomenos que podem influenciar a compreensdo do cenario que eles
enfrentam, especialmente quando se trata de grupos especificos considerados minorias no
acesso ao mercado de trabalho. Entre esses fenOmenos, destacam-se: (1) a estrutura
socioecondmica do pais, especialmente em periodos de crise; (2) a taxa de desocupagdo desse
grupo; (3) a taxa de jovens “nem-nem”; (4) as taxas de informalidade desse grupo; e (5)
programas, politicas governamentais e acdes voltadas para enfrentar a desocupacao juvenil. Na

Figura 1, apresentam-se visualmente esses fendmenos.
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Figura 1. Fendmenos que podem influenciar a compreensao do cenario dos jovens
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Fonte: levantamento bibliografico (2024).

A estrutura socioecondmica do Brasil (1) ¢ notadamente delineada pela participagdo dos
trabalhadores nas atividades econdmicas, configurando-se como um dos fatores que perpetuam
as desigualdades e as condigdes sociais existentes. Essa constatacdo encontra respaldo na
significativa vinculacdo predominante da renda total das familias ao rendimento proveniente do
trabalho (IBGE, 2023a; 2023b). Diante da intrinseca relacdo entre trabalho e persisténcia das
desigualdades, ressalta-se que, apesar das transformagdes na sociedade e na economia nacional,
o processo de redugdo das desigualdades estruturais ocorre de forma lenta. Esse fenomeno ¢
exacerbado negativamente pelas oscilacdes no mercado de trabalho e pelas crises, as quais

culminam na queda da renda e na destruicao de postos de trabalho (IBGE, 2023a).

Nesse contexto, a conjuntura nacional revela uma realidade desfavoravel para os jovens,
agravada pela intersecdo dos periodos de instabilidade e crises (Costa; Barbosa; Hecksher,
2022; IBGE, 2023a; 2023b). Os fatores de crise econdmica, associados as reformas nas normas
regulatérias do mercado de trabalho e intensificados pela crise sanitaria da pandemia da
COVID-19, ocorrida concomitantemente a uma crise politica, contribuem para a persisténcia

das reconhecidas desigualdades estruturais (IBGE, 2023a; 2023b).

A conjuntura caracterizada pela falta de competéncia dos governantes no planejamento e
controle durante e ap0s as crises, que incluem e destacam o papel da pandemia de COVID-19,
desencadeou consequéncias danosas a saide da populacdo e repercussdes negativas nos ambitos
econdmico e social (GTSC, 2021). A auséncia de medidas eficientes para mitigar os impactos
das crises afetou de forma acentuada a condicdo dos jovens, especialmente aqueles originarios
de contextos sociais e econdmicos excludentes (Atlas da Juventude, 2021). Essa situagdo atinge,

por conseguinte, os jovens com menor qualificacdo (IBGE, 2023a) refletindo a caréncia de
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acumulacdo de capital humano, associada a pouca competéncia adquirida e inexperiéncia

profissional (Yates, 2023) e investimentos em educagdo (Pereira; Orellana; Aragon, 2022).

Na presente realidade, os jovens brasileiros, que ja enfrentam desafios na inser¢ao e estabilidade
no mercado de trabalho devido a auséncia de experiéncia laboral (IBGE, 2023a; 2023b; GTSC,
2021; Vieira; Lima; Franco, 2022; Costa; Lara, 2023) combinada com as condi¢des estruturais
preexistentes (Guimaraes; Brito ¢ Comin, 2020), constituem um dos grupos mais vulneraveis
em periodos de crise econdmica. Os desdobramentos dessas crises para esses individuos
incluem o acirramento dos eminentes indices de desemprego em comparagdo aos demais
grupos, a elevada proporg¢ao de jovens que ndo estdo envolvidos em atividades educacionais ou
ocupacionais, categorizados como "nem-nem" (IBGE, 2023a), e os elevados indices de

ocupagoes informais (ILO, 2023).

No contexto brasileiro, registrou-se um aumento na taxa de desocupacao (2) entre os individuos
com idades compreendidas entre 14 e 29 anos, elevando-se de 12,9% em 2012 para 17,1% em
2022. Cumpre ressaltar que, no tltimo ano mencionado, esse grupo demografico apresentou a
mais alta taxa de desemprego entre os cinco grupos considerados, conforme evidenciado pelo

Grafico 1 (IBGE, 2023a).
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Grafico 1. Taxa de desocupagdo, por grupos de idade - Brasil - 2012-2022
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Fonte: IBGE (2023, p. 34).

Verifica-se, adicionalmente, por meio da anélise dos dados apresentados no Grafico 1, que o
grupo etario dos jovens entre 14 e 29 anos registrou seus indices mais elevados nos anos de
2020 e 2021, experimentando uma redugado de 6,8 pontos percentuais para o ano de 2022 (IBGE,
2023a). Essa variag@o nos indices ao longo dos anos pode ser compreendida ao considerar o
contexto de crise derivada da pandemia de COVID-19. Como previamente exposto, essa crise
exerceu efeitos substanciais no cenario econdmico, particularmente no mercado de trabalho,
caracterizado por uma significativa recessao resultante da expressiva retracdo da demanda e
oferta de trabalho (Costa; Barbosa; Hecksher, 2022), impactando consideravelmente a

populagdo jovem (IBGE, 2023a).

Os indices de jovens, categorizados como “nem-nem” (3), t€ém sido objeto de debates no ambito
das politicas publicas (Corseuil; Poloponsky; Franca, 2020), uma vez que representam uma
medida mais rigorosa da vulnerabilidade dos jovens em comparacdo com a taxa de
desocupagdo, pois os "nem-nem" ndo estdo adquirindo experiéncia laboral nem qualificagdo, o
que pode comprometer suas perspectivas ocupacionais futuras (IBGE, 2023a). Em 2022, no

Brasil, o nimero de jovens que ndo estavam envolvidos em atividades educacionais ou



58

ocupacionais totalizou 10,9 milhdes, correspondendo a um em cada cinco jovens entre 15 e 29
anos de idade, ou 22,3%, conforme demonstrado no grafico 2 (IBGE, 2023a). Observem-se os

dados sintetizados no Grafico 2.

Grafico 2. Distribuicao de percentual de jovens de 15 a 29 anos, por situagdo de ocupagio e

condig¢ao de estudo — Brasil 2012-2022

Grafico 18 - Distribuicao percentual de jovens de 15 a 29 anos de idade,
por situacido de ocupacao e condicao de estudo - Brasil - 2012-2022
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Fonte: IBGE, Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua 20122022 (IBGE, 2023a, p. 39).
Nota: Dados consolidados de primeiras visitas de 2012 a 2019 e de quintas visitas de 2020 a 2022.

As incidéncias mais baixas de jovens que ndo estdo empregados nem matriculados em
instituicdes de ensino — “nem-nem” —, conforme evidenciado pelo Gréfico 2, foram
registradas nos anos de 2012 (21,8%) e 2013 (22,0%), enquanto o ano de 2022, o ltimo ano
objeto de avaliacdo, figura como o terceiro com a menor taxa nesta década. Por outro lado,
observam-se os indices mais elevados de jovens nessa condi¢dao, denominada “nem-nem”, nos
anos de 2020 (28,0%) e 2021 (25,8%). Esse fendmeno pode ser atribuido aos reflexos da
pandemia de COVID-19. Contudo, como enfatizado anteriormente, as barreiras estruturais
enfrentadas pelo grupo de jovens durante os periodos de crise e pds-crise intensificam-se em
funcdo das disparidades de cor, condi¢cdes econdmicas, género, nivel de instrucdo e regido de

moradia, bem como nas suas combinagdes (OIT 2017b).

Entre os 10,9 milhdes de jovens enquadrados na categoria "nem-nem", destaca-se que 43,3%,

equivalente a 4,7 milhdes, eram mulheres autodeclaradas pretas ou pardas, enquanto 24,3%,
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representando 2,7 milhdes, eram homens autodeclarados pretos ou pardos. Em contrapartida,
20,1%, correspondendo a 2,2 milhdes, eram mulheres autodeclaradas brancas, e 11,4%,
equivalente a 1,2 milhdes, eram homens autodeclarados brancos (IBGE, 2023a; 2023b). Esses
numeros evidenciam as disparidades significativas (a) entre os grupos raciais e de género, assim
como (b) entre as condigdes socioecondmicas, (c) a instrugdo e as condi¢des econdmicas, além

da intersecdo (d) entre regido e as condi¢des economicas (IBGE, 2023b).

Essas discrepancias de grupos raciais e género em relacao a categoria "nem-nem" refletem nao
apenas as desigualdades estruturais profundamente enraizadas na sociedade brasileira, mas
também questdes relacionadas a distribui¢ao desigual de oportunidades educacionais ¢ de
inser¢do no mercado de trabalho (IBGE, 2023a). Mulheres jovens, especialmente aquelas
pertencentes a grupos raciais minorizados, enfrentam desafios de longo prazo (ILO, 2024), pois
muitas vezes enfrentam obstaculos adicionais, devido a responsabilidade pelo trabalho nao
remunerado de cuidado familiar e doméstico, o que pode influenciar sua participagdo no

mercado de trabalho e na educacdao (IBGE, 2023b).

No que concerne as condigdes socioecondmicas (b), destaca-se uma relagao inversa entre a taxa
de jovens "nem-nem" e a classe de rendimento domiciliar per capita: quanto menor o
rendimento domiciliar, maior a probabilidade de jovens estarem fora do sistema educacional e
do mercado de trabalho (IBGE, 2023a). Dentro desse contingente de 10,9 milhdes de jovens
"nem-nem", 14,8% encontravam-se em situagdo de extrema pobreza, caracterizada por
domicilios com renda per capita inferior a US$ 2,15 por dia (IBGE, 2023b). Além disso, 61,2%
eram classificados como pobres, vivendo em domicilios com renda per capita inferior a US$
6,85 por dia (IBGE, 2023b). Cabe salientar que a classificagdo de pobreza e extrema pobreza
adota os parametros estabelecidos pelo Banco Mundial para a avaliagdo desses indicadores no

Brasil, alinhados com os objetivos da Agenda 2030 (IBGE, 2023b).

No que tange a intersecdo entre grupos raciais, género e condi¢cdes econdmicas (a, b), salienta-
se que as jovens pretas ou pardas que ndo estavam estudando nem estavam ocupadas
representavam 44,7% dos jovens classificados como extremamente pobres € 47,8% dos pobres.
Por sua vez, os homens pretos ou pardos correspondiam a 33,3% e 26,6%, respectivamente
(IBGE, 2023b). O contingente total de jovens mulheres ‘“nem-nem” pretas ou pardas somava
4,7 milhdes de pessoas, entre os quais 15,3% eram classificados como extremamente pobres e

67,7% como pobres, representando quase a metade dos jovens pobres fora do sistema de ensino
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e do mercado de trabalho (IBGE, 2023b).

No tocante a interse¢do entre nivel de instru¢do e condi¢des econdmicas (c), entre os jovens
que nao estavam matriculados em instituigdes de ensino e nao estavam ocupados, com até o
ensino fundamental incompleto, 23% encontravam-se em situacao de extrema pobreza, e 77,1%
eram considerados pobres (IBGE, 2023b). Para aqueles com ensino fundamental completo ou

médio incompleto, as propor¢des eram de 19,1% e 72,5%, respectivamente.

No que concerne a interse¢ao entre regido e condigdes econdmicas (d), no Nordeste, 75,5% dos
jovens que ndo estavam matriculados em instituigdes de ensino e ndo estavam ocupados
estavam em situa¢do de pobreza, enquanto 22,5% encontravam-se em extrema pobreza (IBGE,
2023b). Na regido Sudeste, esses percentuais correspondem a 9,5% e 51,5% dos jovens que se

encontravam em situag¢do de extrema pobreza e pobreza, respectivamente.

A realidade brasileira dos jovens “nem-nem” apresenta um desafio significativo ndo apenas em
ambito nacional, como evidenciado pelo IBGE (2023a), mas também em escala global, em que
um contingente expressivo de jovens se encontra fora do emprego, da formagao ou do estudo.
Nesse contexto, em que a populagdo em idade ativa cresce (ILO, 2024), a redugdo das taxas de
jovens que nao estudam e nao trabalham emerge como uma necessidade premente (ILO, 2023;
IBGE, 2023a), devido ao risco de tais jovens se tornarem desiludidos e se distanciarem do
mercado de trabalho (ILO, 2024). Isso demanda abordagens mais especificas e direcionadas a
esse grupo especifico (ILO, 2023; IBGE, 2023a; GTSC A2030, 2023) para garantir condi¢des
decentes e trabalho produtivo para eles (ILO, 2024). Uma dessas abordagens ¢ a Agenda 2030,
que consiste em um plano de ac¢do global adotado pelos Estados-Membros das Nacdes Unidas
em setembro de 2015, com o proposito de abordar os desafios mais prementes enfrentados pelo

mundo (GTSC A2030, 2023).

A Agenda 2030 abrange o Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel (ODS 4), que tem como
proposito garantir uma educagdo inclusiva, equitativa e de qualidade, bem como fomentar
oportunidades de aprendizagem ao longo da vida para todos os individuos. Entretanto, a
diminui¢do paulatina dos investimentos na area educacional tem ocasionado consequéncias de
longo prazo, afetando de maneira significativa as perspectivas de uma geragdo com escassa
formacao técnica e preparo inadequado para o desenvolvimento de carreiras solidas. Essa

situagdo resulta na escassez de oportunidades de emprego e na prevaléncia da informalidade e
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do subemprego desregulado (GTSC A2030, 2023). Esses desafios impactam diretamente a meta
8.6, inserida na Agenda 2030, que tem como objetivo reduzir substancialmente, até o ano de
2020, a propor¢ao de jovens sem emprego, educagdo ou formagao (GTSC A2030, 2023). Na
secdo subsequente, serdo apresentados detalhes sobre os Objetivos de Desenvolvimento

Sustentavel (ODS) e as metas relacionadas ao trabalho dos jovens.

Outro desafio enfrentado pelos jovens € a prevaléncia da informalidade nas relagdes de trabalho.
A informalidade laboral ¢ uma caracteristica proeminente em diversas esferas do mercado de
trabalho brasileiro, assumindo-se como uma fonte significativa de disparidades sociais e
econdmicas (IBGE, 2023a). A questdo da informalidade torna-se ainda mais preponderante para
os jovens, uma vez que trabalhar nesse contexto no inicio da carreira pode influenciar toda a
sua trajetoria profissional (Corseuil; Poloponsky; Franca, 2020), com quem inicia uma carreira
em emprego atipico tendo maior probabilidade de enfrentar desemprego e inatividade
(Eberlein; Pavlopoulos; Villarreal, 2024). Além disso, grupos minorizados, como mulheres,
negros e jovens, enfrentam maiores obsticulos na inser¢do no mercado de trabalho,
especialmente quando desprovidos de recursos financeiros (IBGE, 2023a; 2023b; United

Nations, 2018).

O emprego informal emerge como a principal via de entrada dos jovens no mercado de trabalho
(Corseuil; Poloponsky; Franca, 2020; Vieira; Lima; Franco, 2022). Durante a crise pandémica,
a situacdo dos trabalhadores sem carteira assinada tornou-se mais grave, com esse grupo sendo
o mais afetado em termos de perda de ocupacdes (Costa; Barbosa; Hecksher, 2022). Entretanto,
para além do periodo pos-crise e das incertezas associadas a criacdo de empregos formais, ha o
risco de aumento do emprego informal, devido a fatores como a extingdo ou enfraquecimento
de politicas voltadas para a manutenc¢do e/ou criagdo de empregos formais, resultando na
escassez de oportunidades de trabalho digno e na consolidacdo do padrao de trabalho informal

(ILO, 2023).

A conjuntura de desigualdades desfavordveis para os jovens, evidenciada nas taxas de
desemprego, ocupacdo, informalidade e flexibilizag@o das relagdes trabalhistas (IBGE, 2023a;
Vieira; Lima; Franco, 2022), sublinha a necessidade premente de uma analise mais profunda
sobre as disparidades estruturais enfrentadas pelos jovens, aliadas aos impactos especificos da
pandemia de COVID-19 na juventude brasileira. Essa andlise deve abranger ndo apenas as

implicagdes imediatas, mas também as consequéncias a longo prazo para o desenvolvimento e
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a estabilidade desses jovens no contexto social e economico (Costa; Barbosa; Hecksher, 2022;
Vieira; Lima; Franco, 2022), visto que o trabalho temporario e/ou informal no inicio da carreira
pode afetar negativamente a integracdo no mercado de trabalho a longo prazo dos jovens

(Eberlein; Pavopoulos; Villarreal, 2024).

Diante do panorama apresentado, torna-se evidente a importdncia de organizagdes, tanto
nacionais quanto internacionais, empreenderem acoes (5) destinadas a mitigar as disparidades
de oportunidades enfrentadas pelos jovens no mercado de trabalho. Essas a¢des podem incluir
iniciativas de educacdo, treinamento profissional e incentivos para empregadores que visem
melhorar a integracdo dos jovens no mercado de trabalho (ILO, 2024). A escassez de
oportunidades de emprego, a prevaléncia de ocupagdes informais entre os jovens, o desemprego
ou a exclusdo da for¢a de trabalho, bem como as altas taxas de jovens "nem-nem", representam
um desafio em escala global (IBGE, 2018; ILO, 2024), refor¢ando a necessidade do
desenvolvimento de politicas publicas direcionadas a esse grupo especifico (IBGE, 2023a). A
implementa¢do de intervengdes voltadas para a juventude, especialmente nos paises em
desenvolvimento, cujo perfil demografico jovem ¢ crescente, pode tanto beneficiar as nagdes
onde esses jovens residem (ILO, 223) quanto mitigar os impactos negativos nas oportunidades

futuras de emprego para essa faixa etaria (GTSC A2030, 2023; ILO, 2024).

Na sec¢do subsequente, serdo exploradas em maior detalhe as medidas da Agenda 2030 e da Lei
da Aprendizagem, que tém como objetivo reduzir as desigualdades de oportunidades
encontradas pelos jovens no mercado de trabalho. Serdo enfatizadas as diretrizes estabelecidas
para fomentar oportunidades de emprego para essa faixa etaria, além de serem examinados os

objetivos especificos, metas e estratégias delineadas por essas abordagens.

2.1.3 Estratégias de promoc¢ao e manutenciio do emprego juvenil

No contexto brasileiro, uma estratégia direcionada a mitigacao das disparidades, especialmente
voltada para grupos minorizados como os jovens, ¢ a colabora¢do entre a Organiza¢do das
Nacdes Unidas (ONU) e seus parceiros. O proposito dessa cooperagao € alcancar os Objetivos
de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) estabelecidos pela Agenda 2030, os quais estdo
alinhados com os principais desafios enfrentados pelas pessoas, tanto em ambito nacional
quanto internacional (ONU, 2024). Essa iniciativa visa promover o desenvolvimento

sustentavel, combater desigualdades e injustigas, além de fortalecer direitos universais que sao
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considerados indivisiveis e interdependentes (GTSC A2030, 2023).

Os objetivos delineados na Agenda 2030 foram estabelecidos em setembro de 2015 por chefes
de Estado, de Governo e altos representantes, com o objetivo de entrar em vigor no inicio de
2016. Essa agenda, concebida para beneficiar todas as pessoas, enfatiza a premissa de que
ninguém deve ser deixado para tras. Notavelmente, os jovens sdo especificamente
contemplados nos objetivos e metas da Agenda 2030, com o intuito de abordar desafios como
desemprego, exclusao politica e marginalizagdo, bem como garantir acesso a educagao e saude.
Ressalta-se uma atencdo especial as esferas de emprego e educagdo, reconhecendo sua

importancia fundamental para o desenvolvimento da juventude (ONU, 2019).

Assim, a Agenda 2030 ¢ abrangente ao considerar os jovens nos seus objetivos € metas. Nesse
sentido, sublinha-se a preocupagdo com o emprego juvenil, especialmente para aqueles com
idades entre 15 e 24 anos, destacando-se como uma area de enfoque prioritario. Essa énfase
especifica pode ser observada nas metas estabelecidas, como evidenciado no Quadro 2, nos
quatro dos dezessete Objetivos de Desenvolvimento Sustentdvel (ODS) relacionados aos
jovens, a saber: Educacao de Qualidade (ODS 4), Trabalho Decente e Crescimento Econdmico

(ODS 8), Redugao das Desigualdades (ODS 10) e A¢dao Climatica (ODS 13).
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Quadro 2. Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel da Agenda 2030

trabalho digno para todos

ODS Definicao Meta
4-Educacio e | Garantir o acesso a | 1) Até 2030, aumentar substancialmente o numero de jovens e
Qualidade educagdo inclusiva, de | adultos que tenham habilitagdes relevantes, incluindo
qualidade e equitativa, ¢ | competéncias técnicas e profissionais, para emprego, trabalho
promover oportunidades | decente e empreendedorismo
de aprendizagem ao | 2) Até 2030, eliminar as disparidades de género na educagdo e
longo da vida para todos | garantir a igualdade de acesso a todos os niveis de educagéo e
formagdo profissional para os mais vulneraveis, incluindo as
pessoas com deficiéncia, povos indigenas e criangas em situagdo
de vulnerabilidade
8-Trabalho Promover o crescimento | 1) Até 2030, alcancar o emprego pleno e produtivo, e trabalho
digno e | economico inclusivo e | decente para todas as mulheres e homens, inclusive para os
crescimento sustentdvel, o emprego | jovens e as pessoas com deficiéncia, e remuneragdo igual para
econdmico pleno e produtivo e o | trabalho de igual valor

6) Até 2020, reduzir substancialmente a propor¢do de jovens sem
emprego, educacdo ou formacao

3) Até 2020, desenvolver e operacionalizar uma estratégia global
para o emprego dos jovens e implementar o Pacto Mundial para
o Emprego da Organizagdo Internacional do Trabalho [OIT]

10-Reduzir as

Reduzir as desigualdades

1) Até 2030, empoderar e promover a inclusdo social, econémica

alteragdes climaticas ¢ os
seus impactos

desigualdades | no interior dos paises e | e politica de todos, independentemente da idade, género,
entre paises deficiéncia, raga, etnia, origem, religido, condi¢do econémica ou

outra
13-Acdo Adotar medidas urgentes | 1) Promover mecanismos para a criagdo de capacidades para o
climatica para combater as | plancamento ¢ gestdo eficaz no que diz respeito as altera¢des

climaticas, nos paises menos desenvolvidos ¢ pequenos Estados
insulares em desenvolvimento, ¢ que tenham um especial

enfoque nas mulheres, jovens, comunidades locais e
marginalizadas

Fonte: UNRIC (2023).

As interligacdes entre os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) listados no Quadro
2 podem ser observadas em varias dimensdes. Primeiramente, o ODS 4 (Educacao e Qualidade)
esta diretamente relacionado ao ODS 8 (Trabalho digno e crescimento econdmico), pois uma
educagdo de qualidade ¢ fundamental para preparar os individuos para o mercado de trabalho e
promover o emprego pleno e produtivo. A meta 1 do ODS 4, que visa aumentar o niimero de
jovens e adultos com habilidades relevantes para o emprego, estd alinhada com a meta 6 do

ODS 8, que busca reduzir a proporcao de jovens sem emprego, educacao ou formacao até 2020.

Além disso, o ODS 8 (trabalho) também esta relacionado ao ODS 10 (Reduzir as
desigualdades), uma vez que o emprego digno e o crescimento econdémico inclusivo podem
ajudar a reduzir as disparidades sociais e econdmicas dentro e entre os paises. A meta 1 do ODS
8, que visa alcangar o emprego pleno e produtivo para todas as mulheres € homens, também
contribui para o empoderamento e inclusdao social, econdmica e politica de todos, conforme

estabelecido na meta 1 do ODS 10.
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Por fim, o ODS 13 (A¢ao climatica) esta intrinsecamente relacionado aos demais ODS (4, 8 ¢
10), pois as mudangas climaticas podem impactar de maneira desproporcional os grupos mais
vulneraveis, incluindo os jovens e as comunidades locais. As desigualdades econdmicas
influenciam diretamente na formulagdo de respostas as alteragdes climaticas, bem como nas
mudangas das condi¢des locais ou na reconstrugdo apds desastres naturais, o que pode dificultar
ainda mais a readaptagdo para aqueles que tém menos recursos a disposi¢cao (United Nations,
2020). Um exemplo recente € em curso no pais refere-se a instabilidade climatica e a
inadjetivavel destrui¢do no estado do Rio Grande do Sul, em especial da capital e regido
metropolitana de Porto Alegre. As chuvas promoveram uma tragédia, cujas consequéncias nos
médio e longo prazos ainda estdo longe de serem conhecidas e mensuradas, o que exigird
acordos sociais e econdmicos de grande magnitude e alto envolvimento do Estado e da
sociedade, no sentido da recuperagdo geografica e econdmica da regido. Tais fatos, certamente,
ampliardo as vulnerabilidades dos grupos sociais e ocupacionais mais expostos, fazendo deste
ponto da Agenda 2030 (United Nations, 2020) um desafio mais complexo ainda e que

repercutira em todo o pais.

Assim, a promocao de capacidades para o planejamento e gestao eficaz em relacgao as alteracdes
climéticas, conforme estabelecido na meta 1 do ODS 13, também pode contribuir para alcancar
os objetivos de redugdo das desigualdades (ODS 10) e de promog¢do do trabalho digno e
crescimento econdmico inclusivo (ODS 8). No Rio Grande do Sul, certamente os embates ¢

dilemas rumo ao trabalho decente exigirao esforgos diferenciados.

Por outro lado, apesar de os objetivos delineados no Quadro 2 ndo serem o foco primordial
desta tese, € pertinente destacar o impacto direto do ndo cumprimento da meta 2 do Objetivo 8
(Trabalho Digno e Crescimento Econdmico) na inser¢ao dos jovens no mercado de trabalho. A
realidade enfrentada pela juventude, especialmente daqueles que residem em paises em
desenvolvimento, como o Brasil, representa um potencial ndo plenamente explorado para o
desenvolvimento econdmico e, em particular, para a concretizagdo da Agenda 2030 (United

Nations, 2020).

Segundo o VII Relatério Luz da Sociedade Civil da Agenda 2030 de Desenvolvimento
Sustentavel no Brasil (GTS A2030, 2023), a meta 2 do ODS 4 demonstrou um retrocesso, pois

nao ha dados oficiais desde 2019, o que reflete a falta de investimento em Educacdo e
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Qualidade. Esse cenario tem impactos significativos nas condi¢des de emprego dos jovens,
conforme indicado no Grafico 3 do relatorio referido. Como mencionado nesse documento, "o
desinvestimento na esfera educacional tem impactos de longo prazo nas vidas de uma geragao
com baixissimo nivel de formacao técnica e preparo insuficiente para construir carreiras, sem
perspectiva empregaticia e submetida a economia informal e ao subemprego desregulado"

(GTSC A2030, 2023, p. 59).

Grafico 3. Taxa de desocupacdo da juventude brasileira (1° trimestre de 2012 a 1° trimestre de

2023)

I 14 A7 ANDS
I 18 A 24 ANOS

Fonte: GTSC A2030 (2023, p. 59).

Dada a estreita relacdo entre educagao e trabalho digno, em que a formag¢ao educacional exerce
um impacto determinante nas oportunidades de emprego dos jovens no mercado de trabalho
(GTSC A2030, 2023), ¢ crucial ressaltar a significancia do nao alcance das Metas 2 e 3 do ODS
4, originalmente programadas para serem alcancadas até 2020. O Grafico 3, apresentado, ilustra
a taxa de desocupacdo no Brasil, evidenciando as implicagdes do cenério educacional no

contexto laboral dos jovens.

Diante desse contexto, torna-se evidente que os compromissos estabelecidos para promover
condi¢des mais favoraveis a esse grupo, como os delineados no ODS 8, em particular nas metas
1,2 e 3, correm o risco de ndo serem cumpridos, a menos que sejam adotadas medidas efetivas
para abordar os desafios enfrentados pelos jovens, incluindo taxas mais elevadas de
desemprego, subemprego e participacdo no mercado de trabalho informal (United Nations,

2020). As barreiras estruturais que esses jovens enfrentam, juntamente a questdes
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macroecondmicas, como o desenvolvimento econdmico lento, a desigualdade e a instabilidade
politica, contribuem para que sejam um dos grupos mais vulneraveis e afetados pelas
instabilidades do mercado de trabalho, caracterizadas por altos indices de desemprego,

empregos precarios e informais (ILO, 2017).

Nessa perspectiva de garantir acesso a educagdo de qualidade e inclusiva (ONU, 2019), visando
impulsionar e normatizar a transi¢ao dos jovens para o mercado de trabalho formal (ILO, 2022),
os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) da Agenda 2030 e a Lei da Aprendizagem
(Brasil, 2000; 2023), surgem iniciativas inter-relacionadas que contribuem para o alcance de
objetivos comuns, como a promoc¢dao da educagdo de qualidade (ODS 4), a reducdo das

desigualdades (ODS 10) e a promog¢ao do emprego digno e crescimento econdmico (ODS 8).

Esses objetivos estdo intrinsecamente ligados a Lei da Aprendizagem (Brasil, 2000; 2023), uma
vez que o ODS 4 visa garantir acesso a educacdo inclusiva e de qualidade para todos,
promovendo oportunidades de aprendizagem ao longo da vida, em sintonia com a proposta da
Lei da Aprendizagem de oferecer formagao técnico-profissional aos jovens, preparando-os para
uma insercao qualificada no mercado de trabalho. Além disso, o ODS 8 estabelece como meta
a reducdo substancial da proporcao de jovens sem emprego, educacao ou formacao até 2020,
destacando a importancia de iniciativas como a Lei da Aprendizagem (Brasil, 2000; 2023), que
busca capacitar os jovens para o mercado de trabalho e fomentar o emprego pleno e produtivo.
Por fim, o ODS 10 busca promover a inclusdo social, econdmica e politica de todos, visando
reduzir as disparidades tanto dentro quanto entre os paises. Nesse contexto, a Lei da
Aprendizagem continua desempenhando um papel relevante ao oferecer oportunidades de
formacao profissional a jovens de diferentes origens e contextos socioeconomicos, contribuindo

para a reducdo das desigualdades de acesso ao emprego e a qualificacdo.

Assim, torna-se claro que a conexao entre os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS)
e a Lei da Aprendizagem (Brasil, 2000; 2023) desempenha um papel significativo na promog¢ao
do desenvolvimento sustentavel, na tentativa de assegurar acesso a educacdo e a oportunidades
de trabalho digno para os jovens. Dessa forma, a secdo subsequente dedica-se a uma analise
mais aprofundada da Lei da Aprendizagem, frisando sua importancia para a inclusao dos jovens

no mercado de trabalho.
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2.1.4 Os jovens na pauta da Lei da Aprendizagem

No contexto brasileiro, a Politica Nacional de Aprendizagem, especificamente o Programa
Jovem Aprendiz, destaca-se como uma iniciativa de inclusao produtiva que engloba atividades
teoricas e experiéncias praticas de trabalho (UNICEF, 2022). Esse programa ¢ identificado
como a principal estratégia para combater a exploracdo do trabalho infantil, estabelecendo a
unica forma legal de empregar adolescentes a partir dos 14 anos (UNICEF, 2022). A
aprendizagem profissional no pais ¢ regulamentada por um conjunto de leis e decretos, os quais
tém como propdsito garantir aos jovens trabalhadores uma série de direitos trabalhistas e

previdenciarios, além de assegurar o acesso a educa¢do e a formagao profissional qualificada.

Entre as principais regulamentagdes, ressalta-se, conforme delineado na Figura 2, inicialmente
aLein.® 10.097, de 19 de dezembro de 2000, conhecida como Lei da Aprendizagem, a qual foi
regulamentada pelo Decreto n.° 5.598, de 1° de dezembro de 2005, que posteriormente foi
revogado pelo Decreto n.° 9.579, de 22 de novembro de 2018 (Brasil, 2018). O Decreto n.°
11.061, de 4 de maio de 2022, promove alteragdes no Decreto anterior n.° 9.579, de 22 de
novembro de 2018 (Costa; Lara, 2023). A legislacdo teve sua ultima atualiza¢do por meio do
Decreto n.° 11.479, de 6 de abril de 2023, que altera os Decretos n.*® 9.579 e 11.061 (Brasil,
2023).
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Figura 2. Framework da regulamentacao do trabalho do jovem trabalhador
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Fonte: adaptada de Costa e Lara (2023).

O Decreto n. °

11.061, posteriormente alterado pelo Decreto n.° 11.479, introduziu
modificagdes que flexibilizam o cumprimento da cota € o tempo de contrato dos aprendizes,
sendo que tais mudangas poderiam representar retrocessos no avanco € nas condicoes dos
contratos de trabalho dos aprendizes (Costa; Lara, 2023). Essas flexibilizagdes compreendem

quatro pontos principais:

1. A possibilidade de que o aprendiz contratado por tempo indeterminado continue sendo
contabilizado para fins de calculo de cumprimento da cota exigida em lei pelo periodo de até

12 meses ap0s a extin¢ao do contrato (art. 51-B, I);

2. A contagem em dobro no calculo da cota quando a contratagdo de aprendizes se enquadrar
em situagdes especificas, tais como: a) serem egressos do sistema socioeducativo, ou em
cumprimento de medidas socioeducativas; b) estarem cumprindo pena prisional; ¢) serem de
familias beneficidrias dos Programas Auxilio Brasil; d) estarem em regime de acolhimento
institucional; e) serem protegidos pelo programa de protecdo a criancas e adolescentes
ameagados de morte; f) serem egressos do trabalho infantil; g) possuirem deficiéncias (Art. 51-

C LILIIIL IV, V);
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3. A exclusdo da base de célculo da cota de aprendizes dos empregados que trabalham em

regime de trabalho intermitente (Art. 54, I1I);

4. O aumento do prazo do contrato de trabalho para até trés anos, com possibilidade de
prorrogac¢do nos casos de jovens aprendizes: a) com deficiéncia, em que nao ha limite de prazo;
b) contratados com idade entre quatorze e quinze anos incompletos, podendo o contrato ser
estendido até quatro anos; c¢) estarem enquadrados nas situagdes citadas para calculo da cota

em dobro (item 2, Art. 51-C, I, 11, 111, IV, V) (Brasil, 2023).

O Decreton. ° 11.479, ao modificar as disposi¢des estabelecidas pelo Decreton.® 11.061 (Brasil,
2022), implementou altera¢des nos quatro pontos de flexibilizacdo mencionados anteriormente:
1) revogou o artigo 51-B, incluindo o item I; 2) revogou o artigo 51-C, abrangendo as subsecdes
I, IL, I, VI e V; 3) revogou o artigo 54, incluindo o III; 4) introduziu uma nova reda¢ao no
artigo 45, restabelecendo o tempo méximo do contrato de trabalho para jovens aprendizes em

dois anos.

Em suma, com as revogacdes e novas redagdes mencionadas, as diretrizes do Decreto n.® 11.479
retomam o que ja havia sido previamente estabelecido na Lei n.° 10.097 e nos Decretos n.”
5.598 € 9.579, nos seguintes aspectos: 1) ndo previsdo da continuidade da contagem do periodo
de aprendizagem apds o encerramento do contrato de aprendizagem; 2) auséncia de previsdo
para a contagem em dobro nos casos de contratagdes de aprendizes em condigdes especiais; 3)
nao previsdo da exclusdao da base de calculo para os trabalhadores em regime intermitente; 4)
manutencdo do prazo do contrato de trabalho por um periodo maximo de dois anos, estipulado
desde a Lei n.° 10.097, persistindo no Decreto n.° 9.579 e sendo novamente estabelecido no
Decreto n.° 11.479. Dessa maneira, este ultimo decreto extinguiu as flexibilizagdes
anteriormente citadas, restaurando os direitos previamente estipulados desde o inicio da

regulamentacao da Lei da Aprendizagem.

As regulamentacdes mencionadas, suas revogacdes e alteracdes (vide figura 2), bem como sua
atualizagdo por meio do Decreto n.° 11.479 (Brasil, 2023), estabelecem uma cota obrigatoria
para os estabelecimentos contratarem aprendizes, equivalente a no minimo cinco por cento e
no maximo 15 por cento do numero de trabalhadores existentes nos estabelecimentos nos quais

as fungdes demandem formagdo profissional (Brasil, 2018). Segundo a defini¢do do Decreto
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n.° 11.479, considera-se aprendiz a pessoa maior de quatorze anos € menor de vinte € quatro

anos, exceto no caso de deficientes, para os quais ndo ha idade méxima.

Os jovens aprendizes, conforme estipulado pelo Decreto n.° 11.479, terdo contrato de
aprendizagem por prazo ndo superior a dois anos, usufruindo de direitos trabalhistas e
previdencidrios, incluindo a assinatura na Carteira de Trabalho e Previdéncia Social. Além
disso, no ambito do programa de aprendizagem, os jovens tém direito de acesso e frequéncia a
escola, juntamente a participagdo em formacdo técnico-profissional que os qualifique
adequadamente para o mercado de trabalho. Essa formagao ¢ proporcionada, por exemplo, por
entidades qualificadas em formagdo técnico-profissional metddica (Brasil, 2023). Cabe
ressaltar que os jovens pesquisados neste estudo sdo assistidos pela instituicdo intermediaria
IEP, que os capacita profissionalmente e os insere nas empresas por meio do contrato de jovem

aprendiz.

Apesar da existéncia de um marco legal que estipula a cota obrigatoria para a contratagdo de
aprendizes (Falcdo; Diaz, 2019) e do reconhecimento de sua importancia como meio de
proporcionar aos jovens a aquisicdo formal de experiéncia e qualificagdo profissional (ILO,
2012), bem como sua contribuicdo para a inser¢ao juvenil no mercado de trabalho (Costa; Lara,
2023), persistem desafios relacionados a subutilizacdo do potencial de contratacdo dos
aprendizes, mesmo considerando a cota minima estabelecida em lei (Costa; Lara, 2023; Falcao;

Diaz, 2019).

A nao observancia da contratacdo minima de aprendizes persiste na realidade brasileira, com
um alto niimero de empresas nessa situagdo (Falcdo; Diaz, 2019). Estima-se que mais de 3
milhdes de jovens poderiam ser contratados se os estabelecimentos se comprometessem para
além da cota minima de cinco por cento (Costa; Lara, 2023). Outrossim, ha preocupacdes
quanto a possibilidade de esses aprendizes serem subtilizados (Silva, 2023), utilizados como
forma de obtencdo de mao de obra barata (ILO, 2012), para diminui¢ao de custos (Costa; Lara,
2023), ou como forma de apenas cumprir a legislagdo, sem proporcionar o aprendizado pregado

por esta (Franco et al., 2017).

Esse cenario de falta de oportunidades contrasta com as possibilidades das quais os jovens
deveriam usufruir para adquirir educacdo e competéncias necessarias para contribuir com a

economia produtiva e integrar-se ao mercado de trabalho que os absorva (ONU, 2019).
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Ademais, destaca-se que, para além de criar mais vagas de aprendizes, € necessario garantir que
aqueles inseridos como aprendizes desfrutem de oportunidades inclusivas, desenvolvendo suas
atividades em trabalhos decentes. Isso implica proporcionar aos jovens aprendizes experiéncias
positivas no trabalho, desde a sua selegao até os treinamentos e atividades praticas (UNICEF,
2022), evitando, assim, a subutilizagdo de seu potencial (Silva, 2023). Tal fato torna-se
relevante pois a forma como a forca de trabalho se desenvolve, ou ndo, e a qualidade do
emprego dos jovens também decorrem das decisOes estratégicas dos empregadores (Yates,

2023).

Apesar dos esfor¢os empreendidos para melhorar a situagdo laboral dos jovens, estes ainda
enfrentam desafios significativos em termos de desenvolvimento e inclusdo, especialmente no
contexto dos empregos formais (Vieira; Lima; Franco, 2022; United Nations, 2020). Nesse
panorama, torna-se crucial que os governos persistam em melhorar o suporte oferecido,
mediante a implementagdo de legislagdes e o desenvolvimento de politicas publicas, com o
intuito de assegurar o acesso a educacdo de qualidade e inclusiva (ONU, 2019). Isso visa
impulsionar e regularizar a transi¢ao dos jovens para o mercado de trabalho formal (ILO, 2022),
além de aumentar a cobranga do cumprimento de contratacdo da cota de jovens aprendizes,
pois, para haver maiores inser¢oes dos jovens, faz-se necessario o empreendimento de esforcos

dos governos e das empresas (Nascimento; Maia, 2023).

Descrevem-se, a seguir, estudos recentes sobre jovens trabalhadores a fim de compreender

melhor as especificidades desse grupo e o seu contexto de trabalho.

2.1.5 Estudos sobre jovens trabalhadores

Com a finalidade de compilar e descrever o atual cenario de estudos relacionados aos jovens
trabalhadores e aprendizes, em conjunto com as temadticas de comportamento organizacional e
ambiente laboral, realizou-se uma busca de artigos nas bases de dados do Spell e Scopus,

através dos parametros descritos no Quadro 3.
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Quadro 3. Sintese dos procedimentos do levantamento bibliométrico

as palavras-chave

Etapas Levantamento | Pesquisa nas bases Etapas da pesquisa

bibliografico
Planejamento | Defini¢do das | Defini¢do dos termos a serem | Objetivo: mapear os itinerarios de pesquisa
e bases de dados | pesquisados para verificar os | que t€ém sido desenvolvidos com os jovens
identificacdo | a serem | possiveis artigos e | trabalhadores
dos artigos pesquisadas combinagdes (strings) entre | Método: analise bibliométrica

Condugdo d:
analise

triagem
elegibilidade

a

bibliométrica:

(&

Identificacdo e

analise dos
estudos e
aderéncia  ao
critério de
inclusdo

Definicdo das strings e filtros
de pesquisa de acordo com os
termos estabelecidos

Spell:

inclusdo e exclusdo de
artigos pelo critério de serem
jovens trabalhadores da cota
da Lei da Aprendizagem

Scopus: inclusdo e exclusdo
de artigos pelo critério de
analisar a tematica do jovem
trabalhador no  contexto
laboral

Amostra final:
Spell:

Sairam 5 artigos por ndo
abordarem jovens
trabalhadores.

Scopus:

Sairam 17 artigos pela leitura
dos resumos.

E foram descartados 05
artigos apos a leitura na
integra, por motivo de
desalinhamento com a
proposta deste levantamento.

Spell n=17: - 1) Filtros - 1) tipo de
documentos: artigos; 2) titulo do
documento: jovens; e 3) resumo:

trabalhadores, ano: 2018-2024. Total: n=16
artigos.

- 2) Filtros - 1) tipo de documentos: artigos;
2) titulo do documento: jovens; e 3)
resumo: aprendiz. Total: n=1 artigo.

- 3) Filtros - 1) tipo de documentos: artigos;
2) titulo do documento: Young; e 3)
resumo: workers. Total: n= 0 artigos.

- 4) Filtros - 1) tipo de documentos: artigos;
2) titulo do documento: Young; e 3)
resumo: apprentices. Total: n= 0 artigos.

Apos os critérios de inclusio e exclusido —
pela leitura dos resumos — amostra final:
12 artigos

Scopus n=30: - 1) Filtros - 1) tipo de
documentos: artigos; 2) titulo do
documento: Young; e 3) titulo do

documento: apprentices, ano 2018-2024.
Total: n=0 artigos.

- 2) Filtros - 1) tipo de documentos: artigos;
2) titulo do documento: Young; ¢ 3) titulo
do documento: workers, area: ciéncias
sociais e psicologia, tipo de documento:
artigo, palavra-chave: Young workers, ano
2018-2024. Total: n=30 artigos.

Apos os critérios de inclusio e exclusio —
pela leitura dos abstracts mais a leitura
na integra — amostra final: 8 artigos

Fonte: dados do levantamento bibliografico (2024).

Essa investigacdo teve como objetivo capturar uma variedade de estudos pertinentes e

atualizados em ambito nacional e internacional, proporcionando, assim, um panorama das

tendéncias e desenvolvimentos recentes nesse campo de estudo.
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No Spell, a pesquisa foi empreendida em margo de 2024, empregando os critério de selegdo,
descritos no Quadro 3. A incursdo na base do Spell culminou na identificagdo final de 12 artigos
que investigam jovens trabalhadores inseridos nas organizagdes por meio da Lei da

Aprendizagem.

A seguir apresenta-se uma sintese de cada artigo separada por temas do comportamento
organizacional, chamando-se atencao para o fato de que, do total, apenas um artigo — o niimero
8 — nao foi desenvolvido no ambito do Nucleo de Estudos sobre Comportamento, Pessoas ¢

Organizacdes (NECOP-UFMG):

1. Estresse Ocupacional: Barbosa, Gomes, Paiva (2022) investigaram o estresse ocupacional
dos jovens trabalhadores, constatando uma diminui¢@o do estresse ao longo do tempo, mas

com a persisténcia de alguns fatores de pressao e insatisfacao;

2. Valores Organizacionais e do Trabalho: Paiva, Rocha, Rios, Bottini (2022) encontraram
certa semelhanga na hierarquizacdo de valores entre os casos abordados, sugerindo a
existéncia de um perfil valorativo para esse grupo de trabalhadores. No entanto, diferencas
estatisticamente significativas foram observadas entre as cidades, evidenciando que os
valores organizacionais € do trabalho ndo sao percebidos de maneira idéntica pelos jovens

em diferentes localidades;

3. Percepgdes temporais, Prazer e Sofrimento: Lara, Barbosa e Paiva (2021) investigaram o
prazer e sofrimento no trabalho dos jovens trabalhadores, identificando aspectos criticos
no contexto laboral, (com excecdao das condi¢des de trabalho), nos custos humanos, nos

indicadores de prazer e sofrimento e nos danos relacionados ao trabalho;

4. Estratégias de enfrentamento e relagdes de poder: Oleto et al. (2020a) observaram que as
estratégias de enfrentamento dos jovens estdo centradas no problema ou na emog¢ao, com
alguns recorrendo ao confronto direto com seus superiores. Isso evidencia um ambiente de

trabalho hostil e desafiador, no qual os jovens enfrentam abusos de poder e humilhagdes;

5. Assédio moral e resiliéncia: Oleto et al. (2020b) encontraram que o assédio moral ¢
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percebido por meio de mudangas de comportamento dos jovens quando eles sofrem esse
tipo de agressdo, por exemplo isolamento, siléncio, introspec¢do, quietudes, ou quando
aceitam as agressoes na brincadeira. Acharam também os jovens tendem a ser resilientes
frente as agressoes sofridas para manterem seus empregos, seja por necessidade seja por

gratidao;

Prazer e sofrimento no trabalho: Torres et al. (2020) investigaram o prazer e sofrimento no
trabalho dos jovens trabalhadores, identificando aspectos criticos no contexto laboral. Isso
inclui custos humanos, indicadores de prazer e sofrimento e danos relacionados ao

trabalho;

Percepcdes temporais: Barbosa, Lara e Paiva (2020), ao compararem duas amostras de
jovens de Sao Paulo e Curitiba, encontram certa consonancia entre os achados das mesmas
em relacdo a velocidade, pontualidade e arrastamento. Por outro lado, ha discrepancias
notdrias quanto a policronicidade e a profundidade temporal dos jovens, demonstrando que

o tempo ¢ percebido e vivenciado de modo impar pelos grupos abordados;

Significado do trabalho: Graebin ef al. (2019) destacam que o significado do trabalho para
os jovens estd mais relacionado a aspectos como experiéncia, conhecimento, dinheiro e
realizagdo do que a fatores de criatividade e autonomia. Isso sugere que os jovens
valorizam mais o impacto social e pessoal do trabalho do que suas caracteristicas

intrinsecas;

Assédio moral: Oleto, Palhares e Paiva (2019) constataram que os jovens trabalhadores
enfrentam diversos tipos de assédio moral, como assédio moral vertical descendente,
assédio moral horizontal e assédio moral misto, o que resulta em consequéncias
significativas para suas vidas pessoais e profissionais, como desmotivagdo e prejuizo no

desempenho no trabalho, além de baixa autoestima e problemas psicoldgicos;

Comprometimento organizacional: Rocha et al. (2019) identificaram que os jovens
trabalhadores tendem a ter uma base de comprometimento afetivo predominante,

mostrando uma ligacdo emocional forte com suas organizagdes;
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11. Justica organizacional: Franco e Paiva (2018) identificaram que o publico pesquisado, ao
contrario do que a literatura informa, percebeu o ambiente de trabalho como

predominantemente justo, o que levou ao comportamento retaliatorio pouco comum;

12. Assédio sexual: Oleto et al. (2018) perceberam que os jovens que sofreram assédio sexual
sdo0 majoritariamente do género feminino, com a situagdo vivida de assédio trazendo

consequéncias de natureza pessoal e profissional para os jovens.

No Scopus, igualmente no més de marco de 2024, procedeu-se ao levantamento utilizando os
descritores e filtros apresentados no Quadro 3. Inicialmente, ap6s as exclusdes pelos critérios
de inclusdo, constatou-se que apenas 8 deles abordavam especificamente a tematica do jovem

trabalhador no contexto laboral, alinhando-se, assim, ao interesse desta pesquisa.

A seguir, apresenta-se um copilado de cada estudo separado pelas tematicas estudadas no

contexto laboral.

1. Emprego temporario e trajetorias de empregos, de Eberlein; Pavlopoulos e Villarreal
(2024): examina que o primeiro contrato de trabalho esta relacionado com resultados no
inicio da carreira para um grupo de jovens trabalhadores que entraram no mercado de
trabalho holandés no periodo entre finais de 2009-2013. Foi obtido como resultado que,
embora os contratos a termo certo promovam a mobilidade ascendente, as agéncias de
trabalho temporario e o trabalho de permanéncia estdo associados a planos de carreira

instaveis € a um crescimento salarial limitado.

2. Qualidade do emprego, de Yates (2023): investigaram-se as variacdes na qualidade do
emprego para jovens trabalhadores, por meio de aspectos como utiliza¢do tecnologica,
ritmo de trabalho, autonomia e discricdo bem como oportunidades de formacdo e
progressdo na carreira. Obteve-se como resultado que a qualidade do emprego ¢ elevada
na industria transformadora avangada e nos setores criativo e digital, mas baixa nos
servicos empresariais, como o desenvolvimento ou degradagdo dos jovens trabalhadores

no processo de trabalho dependendo em grande medida das exigéncias do empregador.
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3. Trabalho precério, de Trappmann et al. (2023): examina os quadros de legitimacdo que os
jovens trabalhadores em Inglaterra e na Alemanha aplicam ao trabalho precario dos jovens
trabalhadores. Os autores constataram que alguns entrevistados viam a inseguranga no
trabalho como um facto inevitavel da vida e como inevitavel devido a exposi¢ao repetida;
como uma etapa do curso de vida; e como o preco pago pela busca de autonomia e de um

trabalho significativo.

4. Trabalho precario, de Orfao, Rey e Malo (2021): propds medir a precariedade do trabalho
entre os jovens trabalhadores em todos os paises da UE-28. Os autores obtiveram como
resultados elevadas taxas de precariedade nos paises mediterranicos (devido aos baixos
salarios e aos contratos temporarios), na Dinamarca (salarios baixos) e nos Paises Baixos
(expansao dos empregos involuntarios a tempo parcial). J& os paises da Europa Central tém

taxas moderadas, e a maioria dos paises continentais e orientais t€ém taxas baixas.

5. Reforma trabalhista, de Chan e Yeung (2021): explorou a compreensdo € o0s
comportamentos dos jovens trabalhadores relativamente ao planejamento da reforma assim
como as suas dificuldades e preocupacdes com a implementagdo do apoio a reforma dos
paises. Encontraram como resultado que os jovens trabalhadores que t€ém um nivel de
rendimento relativamente baixo, especialmente para os trabalhadores atipicos e os
trabalhadores por conta propria, provavelmente encontrardo dificuldades em contribuir
para o seu proprio planejamento de reforma e para a reforma dos seus paises com a
economia emergente. J& os jovens trabalhadores das classes sociais mais baixas tém
escolhas e controle ainda mais limitados sobre o seu proprio planejamento da reforma, bem
como prestam apoio a reforma dos seus paises, o que pode causar uma violagao do contrato

intergeracional.

6. Trabalho precario, de Fiorito et al. (2021): examinou os efeitos das caracteristicas do
trabalho precario nas atitudes dos trabalhadores americanos sobre as questdes de
desconfianca dos empregadores para tratar os funcionarios de maneira justa, de eficacia
coletiva na solucao de problemas no local de trabalho e eficacia sindical em termos de se
os membros do sindicato estdo em melhor (ou pior) em relagdo a situacao dos trabalhadores
ndo sindicalizados, usando a Pesquisa de Jovens Trabalhadores de 2009. Obteve-se como
resultado que o trabalho precario ¢ muito mais um problema para os trabalhadores mais

jovens (18—34 anos) do que para os trabalhadores mais velhos (35 anos ou mais), € que os
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trabalhadores jovens tendem a ter uma visdo mais positiva dos sindicatos, embora nio
sejam uniformemente mais “pro-sindicatos” em todos os trés critérios relacionados aos

sindicatos.

7. Trabalho precario, de Mrozowicki e Trappmann (2020): investigou como o0s jovens
trabalhadores na Polonia e na Alemanha estdo gerindo a precariedade. Encontraram como
resultado que a precariedade em ambos os paises ¢ vivida de forma semelhante e representa
uma tendéncia para suportar a precariedade e lidar com a mesma por meios individuais.

Com as criticas a precariedade mais fortes entres os jovens da Polonia, estdo sendo

explicados diferentes mecanismos de apoio institucional aos jovens trabalhadores.

8. Experiéncia no primeiro emprego, de Raby et al. (2018): investigou por que os jovens
comecaram a trabalhar, nos riscos e recompensas do trabalho e nas formas como as suas
familias apoiavam o seu trabalho. Os autores obtiveram, como resultados, que a maioria
dos jovens valorizaram ter a oportunidade de trabalhar e poder ganhar dinheiro; eles
também relatam positivamente sobre suas experiéncias, vendo-as como pessoalmente
benéficas no presente e no futuro. Porém, os mesmos também mencionam desafios
familiares que enfrentam, como em relagdo a seguranca, aos direitos e aos efeitos do

trabalho na educacao.

Ao analisar esses 20 estudos de forma integrada, podem-se extrair varias conclusdes sobre a
situagdo laboral dos jovens trabalhadores. Em conjunto, esses estudos revelam um quadro
complexo no qual os jovens trabalhadores enfrentam desafios emocionais, estruturais e
interpessoais no ambiente de trabalho. Isso destaca a importancia de abordagens integradas e
politicas eficazes para garantir um ambiente de trabalho seguro, saudavel e satisfatorio para

essa parcela da populagdo, como pode ser observado na Figura 3.
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Figura 3. Levantamento do estudo dos jovens
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Fonte: levantamento bibliografico (2024).

Os estudos e proposigdes apresentados nesta se¢ao sobre jovens trabalhadores, apresentados na
Figura 3, conduzem a conclusdo de que interveng¢des continuas sdo necessarias para promover
empregos sustentaveis para esse segmento (Yates, 2023). Permanecem desafios relacionados
ao trabalho precario, informal e ao desemprego entre os jovens (Fiorito, Gallagher e Thompson,
2021; ILO, 2024), sendo a Lei da Aprendizagem (Brasil, 2000; 2023), no caso brasileiro, uma
das formas de abordagem para a inser¢ao dos jovens no mercado de trabalho formal (UNICEF,
2022). A realidade dos jovens trabalhadores, aliada aos apontamentos dos estudos realizados

com esse grupo, evidencia a relevancia de investigagdes adicionais que abordem os jovens
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trabalhadores (Gomes; Paiva; Barbosa, 2022), uma vez que esses profissionais representam o

futuro (Oleto et al., 2020b; Torres et al., 2020).

Nesse aspecto, esta tese contribui com estudos que envolvem o publico jovem, contemplando
sugestoes de pesquisas futuras de andlises estatisticas mais elaboradas (Barbosa; Lara; Paiva,
2020) provenientes de diversas regides do Brasil (Barbosa; Lara; Paiva, 2020; Torres; Paiva;
Pereira, 2023). Além disso, aborda a tematica dos vinculos organizacionais com 0s jovens
(Rocha et al., 2019) e prossegue com estudos relacionados aos jovens trabalhadores, atendendo

a uma demanda da literatura (Torres ef al., 2020; Costa; Lara; Paiva, 2024).

Nesse sentido, ¢ relevante ressaltar que Franco e Paiva (2018b) e Rocha et al. (2019) tratam
dos temas que serdo explorados nesta pesquisa: justica organizacional e comprometimento
organizacional, respectivamente. No entanto, embora muitos estudos prévios tenham oferecido
varias contribui¢cdes sobre os Comportamentos de Cidadania Organizacional, nenhum dos
artigos analisados aborda especificamente a questdo dos comportamentos de cidadania
organizacional entre os jovens trabalhadores, como sera visto adiante. Estudar essa tematica
possibilita a realizacdo de novas pesquisas que esclarecam as percepcdes € motivagoes
comportamentais dos jovens trabalhadores (Paiva; Franco, 2018b) e a constru¢ao de modelos
tedricos que ampliem a discussao de questdes de forma integrada, visando explorar outros

aspectos do trabalho desses jovens (Costa et al., 2023).

Apo6s as consideragdes feitas sobre os jovens trabalhadores e o ambiente em que estdo
inseridos, bem como a importancia de estudos que os abordem, a proxima secao apresentara
reflexdes tedricas com o objetivo de compreender as percepgdes de justica organizacional e,
em seguida, os vinculos de comprometimento afetivo e consentimento organizacional, além dos

comportamentos de cidadania organizacional.

2.2 Justica Organizacional (JO): a evolucao das discussoes

A justica desempenha um papel relevante na vida individual e social das pessoas sendo um dos
requisitos para que organizagdes se aperfeicoem e perpetuem (Erdogdu, 2018). Os estudos
sobre justiga datam por volta da década de 1960, com inicio no campo autonomo de estudos,
dentro da psicologia social (Assmar; Ferreira; Souto, 2005). No ambito laboral, estudos sobre

justica organizacional, termo cunhado por Jerald Greenberg em 1987, comegaram a ser
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desenvolvidos com investigagdes que buscavam entender as percepgdes de justiga e as reagdes

as (in)justicas (Assmar; Ferreira; Souto, 2005; Priebe et al., 2020).

A construcdo teorica relacionada a tematica justi¢a organizacional compreende pressuposto da
psicologia social (Franco; Paiva, 2018b) que denota a natureza subjetiva das percepgoes. Isso
ocorre porque o julgamento das situagdes vivenciadas perpassa por pressupostos de valores e
crengas individuais, resultando em julgamentos que refletem a visao de cada sujeito sobre o que
¢ correto (Cropanzano; Bowen; Gilliland, 2007; Roldan et al., 2018). Dessa forma, a justica
organizacional compreende entender o que as pessoas veem como justo em relacdo as praticas
e comportamentos nas organizagdes (Moorman, 1991) e as consequéncias dessa avaliagdo

(Beuren et al.., 2017; Cropanzano; Bowen; Gilliland, 2007).

As organizagdes sao um local pertinente para compreender as questdes de justiga (Cropanzano;
Greenberg, 1997; Lee; Rhee, 2023). Isso se deve aos seguintes aspectos: 1) composi¢ao
diversificada: as organizagdes sdo compostas por diferentes elementos que podem influenciar
as percepcoes dos trabalhadores (Mendonga; Tamayo, 2004); 2) impacto nas atitudes e
comportamentos dos trabalhadores: as percepgdes de justica no ambiente de trabalho exercem
uma influéncia significativa sobre as atitudes e comportamentos dos trabalhadores
(Cappellozza et al., 2021; Fadul, 2021; Greenberg, 1987); e 3) tempo dedicado ao trabalho:
considerando que os trabalhadores passam a maior parte do seu dia nas organizagdes,
enfrentando as acgdes e decisdes da gestdo organizacional, o ambiente organizacional

desempenha um papel fundamental em suas vidas (Cappellozza et al., 2021).

Nas ciéncias sociais, hd uma tradi¢ao de abordar a justica de forma descritiva, concentrando-se
nas percepcdes das pessoas sobre o que constitui a justica, suas relagdes e suas reagdes diante
de situagdes de injustica (Cropanzano; Greenberg, 1997; Donglong et al., 2020). Nessa
perspectiva, o construto justica organizacional abarca a sua definicdo de forma geral, e a forma
como essa tematica ¢ categorizada e mensurada ¢ nomeada de percepg¢do de justica
organizacional (Oliveira et al., 2022), a qual compreende percepg¢des individuais, ou seja, as
percepgoes de justica do individuo em relagdo a determinado resultado ou processo (Guimaraes;

Porto; Borges-Andrade, 2022).

Dessa forma, as percepgdes de justica por parte do trabalhador sdo concebidas pela maneira

como ele interpreta as influéncias do contexto laboral e por seus atributos pessoais (Franco;
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Paiva, 2018b). Assim, essa tematica se atenta para as percepcdes individuais dos funcionarios
nas suas relacdes de trabalho (Colquitte et al., 2006; Olaf; Agnieszka; Thomas, 2019). Assim,
a justica organizacional ¢ variavel ao longo do tempo, espago e sociedade, e esta vinculada a
sensagao de justa recompensa recebida nas relagdes entre sujeito € organizagao que depende da

subjetividade de cada trabalhador (Bernd; Beuren, 2021).

Na percepgao de justica organizacional, os trabalhadores realizam avaliagdes com base em uma
variedade de fatores que permeiam o ambiente organizacional (Gomes; Estivalete ¢ Ramadam,
2020). Esses julgamentos ndo sao unicamente influenciados por aspectos objetivos do trabalho,
mas também sdo moldados por elementos subjetivos, como valores, crengas e experiéncias
individuais dos trabalhadores (Cropanzano e Greenberg, 1997), bem como também sdo
socialmente construidas(Colquitt ez al., 2001; Folger; Konovsky, 1989). Assim, a percepgao de
justica pode ser influenciada por diferentes fatores, sejam eles intrinsecos ou extrinsecos ao

sujeito (Passos; Sousa; Lein, 2023).

O construto em foco também se baseia no principio da reciprocidade, que envolve os
julgamentos dos funciondrios sobre o quanto a organizagdo valoriza suas contribuigdes e
esforcos despendidos para alcance de suas atividades (Colquitt, 2001a; Rego et al., 2002; Rego;
Souto 2004). A maioria das investigagdes deste no ambito do comportamento organizacional
aborda diferentes dimensdes da justica organizacional, que sdo influenciadas por diversos

antecedentes e podem resultar em diferentes consequentes (Rego ef al., 2002).

A compreensdo dessas multiplas dimensdes da justiga organizacional se torna relevante para
desenvolver estratégias eficazes de gestdo de pessoas e promover um ambiente de trabalho mais
justo e equitativo (Martins; Euzébio; Beuren, 2023). Em geral, as investigacdes sobre justica
organizacional se concentram nas trés dimensdes fundamentais: distributiva, processual e
interacional (Martins; Euzébio; Beuren, 2023; Passos; Sousa; Klein, 2023; Yorulmaz et al.,

2021). Na proxima se¢do, cada uma dessas dimensdes serd explorada.

2.2.1 Dimensdes de Justica Organizacional

O interesse pelos estudos que abordam a justica organizacional e suas implicagdes nas ciéncias

organizacionais e sociais tem crescido significativamente nos ultimos tempos (Fadul, 2021;

Gomes; Estivalete; Ramadam, 2020; Lee; Rhee, 2023). Essas pesquisas focam principalmente
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na alocagdo de recursos disponiveis, no processo como foi conduzido e no modo como as
decisdes foram tomadas e repassadas pelos superiores (Martins; Euzébio; Beuren, 2023; Passos;
Sousa; Klein, 2023). Assim, para investigar esses fendmenos diversos, parte-se do pressuposto
de que a justi¢a organizacional ¢ composta por diferentes dimensdes (Cropanzano; Bowen,;

Gilliland, 2007).

Na literatura, sao encontradas varias concepgdes e abordagens da justica organizacional
(Assmar; Ferreira; Souto, 2005; Chasanah; Suyanto; Istanto, 2021; Torres; Paiva; Barbosa,
2024), sendo que suas dimensdes foram estudadas de maneira independente ou interligada
(Assmar; Ferreira; Souto, 2005; Roldan et al., 2018) em diferentes momentos (Cropanzano;
Ambrose, 2015). A justica organizacional tem sido investigada de forma unidimensional
(Abbas; Wu, 2021), bidimensional (Cropanzano; Ambrose, 2001), tridimensional (Fiuza, 2010;
Mendonga; Tamayo, 2004; Rego, 2002a), tetradimensional (Colquitt, 2001a; Rego et al., 2002;
Silva; Almeida; Carvalho, 2006; Souto; Rego, 2003) e pentadimensional (Akram ef al., 2020),

conforme descrito no Quadro 4.

Quadro 4. Principais conceitos e dimensdes de Justica Organizacional

Modelo Dimensdes Conceito Autores
Unidimensional distributiva Fundamenta-se na perspectiva da teoria da | Adams (1965);
equidade, em que recursos e recompensas sdo | Deutsch (1975) e
considerados justos quando proporcionais. Homans (1961)
Nessa perspectiva, a justica ¢ concebida de | Abbas e Wu (2021);
global forma global, sem uma distingdo mensuravel | Cropanzano e
entre as diferentes facetas da justiga. Ambrose, 2001,
Mohammad et al.,
2016
Bidimensional distributiva Considera que apenas a justica distributiva ¢ | Leventhal
e insuficiente  para  explicar a  justica | (1980)¢
procedimental | organizacional e aborda um novo tipo de justica | Thibaut e Walker
que se refere a0 modo como as decisdes sdo | (1975)
tomadas nas organizagdes e como sdo
planejadas as tarefas.
Tridimensional distributiva, Defende que, além das justicas distributiva e | Moorman (1991);
procedimental | procedimental, existe a interacional, que leva | Bies e Moag
e em conta as relagdes interpessoais no trabalho | (1986) e Bies (1987)
interacional e sua influéncia na percep¢do da justiga do
trabalhador. A justica interacional, como ¢
denominada, aborda o modo como os
trabalhadores s3o tratados por superiores e
colegas.
Tetradimensional | distributiva, Considera a influéncia da maneira como os | Colquitt (2001)
procedimental, | trabalhadores recebem as informacdes nas
interacional e organizagdes em sua percep¢ao de justica.
informacional
Pentadimensional | distributiva Considera que alguns profissionais, como os | Rego (2001) e
professores, podem perceber a justica | Rego et al. (2009)
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de tarefas, | distributiva em duas perspectivas: de tarefas e
distributiva de recompensas.

de
recompensas,
procedimental,
interacional e
informacional
Fonte: Adaptado de Jesus e Rowe (2014, p. 177 e 178).

As discussoes sobre a justica organizacional na forma unidimensional foram marcadas por duas
abordagens distintas. A primeira, que emergiu nos estagios iniciais das reflexdes sobre o tema,
caracterizou a justica com foco na dimensdo distributiva, que analisa a percep¢do da
distribuicdo de recursos e recompensas (Colquitt; Rodell, 2015). Em contraste, a segunda
abordagem, de cardter contemporaneo, adota uma visdo mais abrangente da justica
unidimensional, ndo se limitando a dimensdes especificas, buscando uma compreensdo mais
holistica da percepcdo individual da justi¢a organizacional (Abbas; Wu, 2021; Cropanzano;
Ambrose, 2001; Mohammad et al., 2016). Nessa perspectiva, a justi¢a ¢ concebida de forma

global, sem uma distingdo mensuravel entre as diferentes facetas da justica (Colquitt; Rodell,

2015).

O modelo bidimensional da justica organizacional abordava as dimensdes distributiva, que diz
respeito a justica na distribui¢do de recursos e recompensas, € processual, focada no processo
pelo qual as decisdes sdo tomadas e implementadas dentro de uma organizacao. Tal modelo foi
considerado consistente e aplicavel (Rego et al., 2002). No entanto, ao longo do tempo,
surgiram preocupacdes persistentes sobre as percepgdes de justica em relacdo a aspectos
sociais. Isso levou a estudos que introduziram uma terceira dimensdo, a justica interacional
(Colquitt, 2001a; Rego et al., 2002). Esta dimensdo aborda o tratamento atribuido aos

trabalhadores durante e apds a implementagdo dos procedimentos (Rego et al., 2002).

Assim, quando a justica organizacional ¢ analisada como um construto tridimensional, abrange
as dimensodes: distributiva, processual e interacional (Martins; Euzébio; Beuren, 2023).
Primeiramente, a justica distributiva, conforme proposto por Adams (1965) e Deutsch (1975),
trata da equidade na distribuicdo de recursos e recompensas. Em seguida, a justica
procedimental, conforme proposta por Thibaut e Walker (1975), refere-se ao processo pelo qual
as decisOes sdo tomadas e implementadas dentro da organizagao. Por fim, a justi¢a interacional,

conforme definida por Bies e Moag (1986), aborda o tratamento atribuido aos trabalhadores



85

durante as interacdes no ambiente de trabalho (Assmar; Ferreira; Souto, 2005).

Por outro lado, quando considerada como um modelo tetradimensional, mantém-se a analise da
justica distributiva e procedimental, enquanto a dimensao da justica interacional ¢ subdividida
em duas categorias. Primeiramente, a justi¢a interacional social/interpessoal foca na qualidade
das interagdes entre empregadores, superiores ou tomadores de decisdo, considerando se os
funcionarios percebem um tratamento digno e respeitoso (Bies, 2001; Greenberg, 1993a; Rego,
2002a). Por outro lado, a justica interacional social/informacional avalia a qualidade das
interagdes com o0s gestores e/ou decisores, observando em que medida o supervisor informa,

explica e justifica as decisdes que afetam os trabalhadores (Greenberg, 1993a; Rego, 2002a).

Por fim, no modelo pentadimensional, considera-se que as percepcdes de justica distributiva,
processual e interacional ndo abrangem completamente a justica organizacional. Propde-se a
inclusdo da justica espacial e temporal (Akram et al., 2020). A primeira refere-se a percepg¢ao
relacionada a distancia geografica e ao acesso aos recursos dentro do local de trabalho, enquanto
a segunda diz respeito ao fato de o individuo ter controle sobre seu proprio tempo (Usmani;

Jamal, 2013).

Como apresentado anteriormente com o avango das pesquisas, a Justica Organizacional passou
a abranger distintas percepgdes que referenciam e mensuram a forma pela qual os individuos
percebem a justi¢a nas organizagdes (Passos; Sousa; Lein, 2023). Entre os modelos discutidos,
o tridimensional continua a ser o mais adotado (Akar; Celik, 2019; Fadul, 2021; Martins;
Euzébio; Beuren, 2023; Passos; Sousa; Klein, 2023; Silva; Ensslin; Mendes, 2021), seguido de
um interesse crescente pelo modelo tetradimensional (Guimardes; Porto; Borges-Andrade,
2022). Embora o modelo tetradimensional tenha sido validado por Colquitt (2001a), Souto e
Rego (2003), e seja utilizado na literatura (Rego; Souto, 2004), ainda nao ha um consenso entre
0s tedricos sobre a subdivisao da dimensao interacional (Sotomayor, 2007), sendo mais comum
encontré-la agrupada na literatura (Garcia; Macadar; Luciano, 2018; Martins; Euzébio; Beuren,

2023).

Apesar das possibilidades quanto ao nuimero de dimensdes abrangidas pela justica
organizacional, especialmente sobre o entendimento se ¢ tridimensional ou tetradimensional
(Torres; Paiva; Barbosa, 2024), este estudo assume que a justica organizacional ¢ explicada

pelas dimensdes distributiva, processual e interacional, cada uma com implicagdes distintas
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(Kumasey; Delle; Hossain, 2021).

2.2.1.1 As dimensdes do modelo tridimensional de justica organizacional

A concepgao tridimensional da justi¢a organizacional abrange a percepg¢ao dos funcionarios em
relacdo a distribuicdo justa ou injusta dos recursos, tanto positivos quanto negativos, pela
organizagdo (Assmar; Ferreira; Souto, 2005), bem como o0s processos organizacionais que
influenciam tais resultados e acessos, € 0os comportamentos interpessoais (Assmar; Ferreira,

Souto, 2005). Essa abordagem contempla as dimensdes de justica distributiva, processual e

interacional (Colquitt ef al., 2001), respectivamente. A Figura 4 sintetiza essa perspectiva.

Figura 4. Defini¢ao das dimensdes tridimensionais de justica organizacional

Compreende entender
0 gue as pessoas
veem como justo em
relacdo as praticas e
comportamentos  nas
organizaces e as
consequéncias desta
avaliacdo.

Justiga
' organizacional

Construto

Justica distributiva: avalia o
tratamento justo através da
proporcdo entre seus esforcos
e 05 resultados distribuidos e
pela comparacio dessa
relacdo com os seus pares.

Justica processual: avalia o
tratamento justo considerando
o processo de elaboracdo de
critérios de avaliacdo, de
reconhecimento e de
distribuicio de resultados

Justica interacional: avalia o
tratamento justo ponderando
os contatos interpessoais dos
decisores no sentido do
respeito, da dignidade e da
disponibilidade de
informacbes claras, precisas,
transparentes e oportunas.

Impactam os
comportamentos
favoraveis por parte
dos funcionaros.

Podem proporcionar
aumento de confianca,
comprometimento e
comportamentos de
cidadania
organizacional.

Abstém efeitos
indesejados, como
insatisfacéo, baixo
desempenho,
estresse, cinismo e
ceticismo em relacéo a
organizacio.

Impacto

Fonte: elaborada com base em: Ari e Caglayan (2017), Chasanah, Suyanto, Istanto (2021), Cropanzano, Bowen,
Gilliland (2007), Colquitt et al. (2013), Colquitt e Rodell (2015), Gomide Jr e Siqueira (2008), Kemer e Polat

(2022), Moorman (1991), Rego et al. (2002), Ribeiro e Bastos (2014), Torres; Paiva e Barbosa (2024).

Os estudos sobre a justica distributiva (Colquitt, 2001a) inicialmente se concentraram na
equidade, uma escolha a época considerada como pertinente dado um contexto social em que

os valores econdmicos permeiam todos os aspectos da vida (Deutsch, 1975). A percepcao de
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justica distributiva examina como objetos, situagdes e energias, passiveis de quantificagdo, sao
distribuidos e percebidos pelos trabalhadores (Shkoler; Tziner, 2017), considerando que, no
contexto organizacional, os trabalhadores sdo tratados de forma diferenciada, com distribuig¢ao
discrepante de recursos (Cropanzano; Bowen; Gilliland, 2007). As discussdes sobre essa
dimensdo de justiga tornaram-se relevantes dado que a distribuicdo econdmica pode afetar

diretamente a vida das pessoas (Donglong et al., 2020).

Nas décadas de 1950 e 1960, as abordagens iniciais de justi¢ca, centradas na equidade e
concebidas como um construto unidimensional (Assmar; Ferreira; Souto, 2005), despertaram
consideravel interesse e discussdo entre os pesquisadores (Greenberg, 1987). Destacam-se,
entre essas teorias, a justica distributiva de Homans (1961) e a teoria da equidade de Adams
(1965) (Greenberg, 1987; Beuren; Ribeiro; Silva, 2019). Apesar das suas particularidades,
ambas as teorias partilham a definicao de que as pessoas reagem perante um desequilibrio entre
as suas contribuigdes e os retornos recebidos, procurando corrigir a injusti¢a percebida. Nesse
sentido, essas teorias sdao caracterizadas como reativas, uma vez que se concentram na forma
como as pessoas respondem as distribui¢cdes injustas de recompensas e recursos (Greenberg,

1987).

Homans (1961) propés que o homem cria expectativas de proporcionalidade entre o
investimento realizado e as recompensas proporcionadas pela organiza¢do, em comparagao
com os outros trabalhadores (Mendonga; Tamayo, 2004; Silva; Almeida; Carvalho, 2006). Nas
proprias palavras de Homans (1961, p. 75), "um homem em uma relacdo de troca com outro
esperara que as recompensas liquidas ou lucro de cada homem sejam proporcionais aos seus
investimentos". Contudo, apesar da relevancia das contribui¢des iniciais de Homans (1961),
suas definicOes enfrentam criticas relacionadas a falta de clareza conceitual e a auséncia de

testes empiricos de suas ideias (Mendonga, 2003).

A teoria da equidade de Adams (1965) emergiu como uma das abordagens mais influentes no
estudo da justica no contexto organizacional (Greenberg, 1987). Tal teoria introduziu o
principio da equidade, que se refere ao tratamento equitativo em situacdes similares (Al-
A'wasa, 2018; Mendonga, 2003; Priebe et al., 2020). Ao focar nas implicagdes decorrentes da
percepcao de falta de equidade em trocas econdmicas, de mercadorias e sociais (Greenberg,
1987; Mendonga, 2003), a teoria de Adams propde que as percepgdes de desigualdade, seja em

termos de receber excesso ou insuficiéncia de recompensas, levem os individuos a ajustar suas
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percepcdes ou comportamentos em relagdo as suas proprias contribuigdes comparadas as dos

outros (Greenberg, 1987).

No entanto, ¢ possivel identificar trés criticas fundamentais direcionadas a teoria da equidade
de Adams (1965). Primeiramente, tal teoria adota uma abordagem unidimensional em
detrimento de uma perspectiva multidimensional, limitando, assim, a compreensdo abrangente
dos fendmenos em questdo. Em segundo lugar, a teoria concentra-se exclusivamente na
distribuicao final das recompensas, deixando de lado a analise dos processos e procedimentos
subjacentes que exercem influéncia significativa sobre a percepcao de justi¢a. Por fim, ha uma
tendéncia de superestimar a importancia da justi¢a nas relagdes sociais, desconsiderando outras
forgas motivacionais que também influenciam a percepgao e o comportamento dos individuos

(Leventhal, 1980).

Nao obstante, apesar das contribui¢gdes das teorias reativas, especialmente evidenciadas pela
teoria da equidade de Adams (1965), estas ndo abordaram integralmente as questdes
relacionadas a justiga nas organizagdes (Greenberg, 1987). Concentraram-se nos resultados em
vez das decisdes de alocagdo (Assmar; Ferreira; Souto, 2005) e negligenciaram outros fatores
que influenciam a percepcao de justica distributiva (Leventhal, 1980). Observa-se que, embora
a teoria da equidade tenha proporcionado contribuigdes significativas, sua abordagem
unidimensional, centrada na equidade, limitou-se a investigar reacdes as injusticas, deixando
de capturar toda a complexidade da justica no contexto do trabalho (Assmar; Rodrigues, 1986).
Nessa andlise, o modelo do "homem economico", que prioriza a satisfagdo de seus proprios
interesses em detrimento dos interesses alheios, ¢ considerado como um referencial (Assmar;

Ferreira; Souto, 2005).

Em resposta a necessidade de ampliar o escopo de normas distributivas, emergiu a abordagem
multidimensional. Enquanto a abordagem unidimensional se limitava a regra das contribuigoes,
a nova perspectiva reconhece a existéncia de diversas normas distributivas, transcendendo,
assim, a limita¢do intrinseca a teoria da equidade, que se restringe a uma unica regra. Nesse
sentido, a justi¢a distributiva € entendida como um conceito que abarca diferentes critérios de
distribuicao, os quais variam de acordo com as relagdes e objetivos envolvidos (Deutsch, 1975).
Sublinham-se, entre esses critérios, além da equidade, a igualdade e a necessidade, cada um
desempenhando um papel significativo na percepg¢do de justica dentro das organizacdes

(Assmar; Rodrigues, 1986; Leventhal, 1980).
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A regra da equidade fundamenta-se nas contribuigdes individuais de cada sujeito (Cropanzano;
Ambrose, 2001) e baseia-se na distribuicdo dos recursos para cada um de acordo com as
contribuig¢des dadas (Cropanzano; Bowen; Gilliland, 2007). Por outro lado, a regra da igualdade
preconiza que todos os membros de um determinado grupo social recebam os mesmos
resultados, independentemente de suas necessidades e contribui¢cdes (Cropanzano; Ambrose,
2001; Leventhal, 1980), ou seja, a alocacao dos resultados ¢ uniforme para todos (Cropanzano;
Bowen; Gilliland, 2007). Enquanto isso, a regra da necessidade estipula que, quanto maior a
necessidade, maior deve ser a compensacao (Cropanzano ¢ Ambrose, 2001; Leventhal, 1980),
sendo que a distribuicdo ocorre de acordo com a urgéncia das necessidades individuais

(Cropanzano, Bowen e Gilliland, 2007).

De acordo com Deutsch (1975), nas relagdes cooperativas que possuem a produtividade
econdmica como objetivo preponderante, o principio predominante da justiga distributiva é a
equidade. Ja nas relagdes de cooperacdo, que possuem como objetivo principal o fomento ou a
manuten¢do de relagdes sociais agradaveis, o principio dominante serd a igualdade. Por fim,
em relacdes de cooperacdo que possuem como objetivo primordial a promogdao do

desenvolvimento e bem-estar pessoal, o principio da necessidade ira imperar.

Em decorréncia das criticas direcionadas a abordagem unidimensional da justica distributiva, a
perspectiva multidimensional emergiu como predominante nas pesquisas. Essa evolugao reflete
um reconhecimento da necessidade de considerar ndo apenas a equidade na distribuicdo de
recursos, mas também outros principios fundamentais. A abordagem multidimensional de
justica distributiva desperta interesse tanto entre aqueles responsaveis pela distribuicdo dos
recursos quanto entre os individuos que almejam recebé-los (Assmar; Rodrigues, 1986). A
percepcao de imparcialidade na distribuicdo de incentivos motiva os funcionarios a
contribuirem positivamente para a organizacao, € essas contribuicdes assumem vdrias formas,
incluindo dedicagao, compartilhamento de experiéncias e investimento em educacgao (Alneyadi

etal., 2019).

Em sintese, a primeira dimensdo de justica, conhecida como distributiva, concentra-se
principalmente nas percepg¢oes individuais em relacdo aos beneficios ou punicdes recebidas
(Cropanzano; Greenberg, 1997). A maneira como os individuos lidam com essas questdes tem

implicagdes significativas na eficicia e na satisfacdo dos membros das organizacdes
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(Leventhal, 1980). Diante dos avangos recentes, a dimensao da justica distributiva continua
sendo um foco nos estudos, analisando os resultados da distribuicdo de recursos dentro das
organiza¢des. E considerada relevante devido ao fato de as implicagdes na alocagdo e
distribuicao de recompensas, puni¢des e recursos afetarem todos os grupos, organizagoes €

sociedades (Leventhal, 1980).

Contudo, a medida que as pesquisas na referida dimensao avangam, surgem novas reflexdes
que transcendem a mera analise da distribuicao final dos recursos. Uma percepgao cada vez
mais evidente é a necessidade de abordar preocupacdes mais abrangentes além da justica
distributiva. Por exemplo, hd um interesse crescente em investigar o conjunto de procedimentos
que influenciam esses resultados (Cropanzano; Greenberg, 1997; Leventhal, 1980), bem como
entender como as pessoas percebem os processos de alocacdo dos beneficios econdmicos e
socioemocionais. Essas indagagdes trazem novas perspectivas a discussdo e exigem a
exploragdo de outras dimensdes da justica organizacional. Tal abordagem aproxima-se da

conceptualizacdo da justica processual (Cropanzano; Ambrose, 2001), contribuindo, assim,

para uma compreensdo mais completa desse fendmeno (Greenberg, 1987).

Dessa forma, enquanto a justiga distributiva se concentra nos resultados finais das alocagoes e
distribuicdes, a justica processual aborda a maneira pela qual esses resultados sdo alcangados
(Greenberg, 1987). Essas dimensdes estdo intrinsecamente ligadas, pois a percepg¢ao de justica
nos procedimentos influencia diretamente a percep¢do de justica nos resultados. Como
observado por Leventhal (1980), se os procedimentos sao percebidos como justos, € provavel
que a distribuigdo final seja considerada justa, mesmo que possa ser desfavoravel para o
individuo. Portanto, as percepcdes dos individuos sobre o carater justo ou injusto das
distribuig¢des e dos processos lhes possibilitam fazer avaliagdes sobre os possiveis resultados e

como serdo tratados no futuro (Cropanzano; Ambrose, 2001).

Explorando a segunda dimensao da justi¢a organizacional, conhecida como justi¢a processual
ou procedimental, ¢ notavel que os estudos nesse dominio, tanto na psicologia quanto no
contexto organizacional, foram impulsionados principalmente pelas contribui¢des dos teoricos

Thibaut e Walker (1975) e Leventhal (1980) (Cropanzano; Greenberg, 1997; Colquitt, 2001).

Thibaut e Walker (1975) s3o reconhecidos como pioneiros na discussdo da justica

organizacional, um tema previamente abordado por John Rawls (1971), que criticou a justica
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distributiva por ndo abarcar integralmente o fendmeno da percepcao de justica organizacional
(Mendonga, 2003). Esses académicos conduziram pesquisas sobre as percep¢des de justica
processual em contextos judiciais (Priebe et al., 2020), com a participacao das partes envolvidas
nos processos ¢ dos juizes atuando como mediadores entre elas (Mendonga, 2003), a fim de
analisar a equidade dos procedimentos utilizados para a tomada de decisdo nessas
circunstancias (Priebe er al., 2020). No entanto, a intervencdo de uma autoridade legal
mediando os conflitos entre as partes pode restringir a generalizagdo dos resultados dessas

investigacdes para contextos similares (Mendonga, 2003).

Destaca-se também o estudo de Leventhal (1980), que caracterizou a justica processual pela
percep¢ao do individuo de que a alocagcdo dos recursos envolveu procedimentos que
obedeceram a critérios justos. Para avaliar se os procedimentos foram justos, Leventhal (1980)
propds seis regras que tém implicagdes contraditorias ou compativeis, podendo ser aplicadas
seletivamente pelos individuos ou utilizadas simultaneamente, dependendo da situacdo. A
influéncia de uma determinada regra nos julgamentos de justica processual ¢ determinada pelo
seu peso, sendo que uma regra com maior influéncia possui um peso correspondente
(Leventhal, 1980). Nesse cendrio, as regras sdo concebidas como crengas de que os
procedimentos de alocagdo sdo justos ao satisfazer determinados critérios. As seis regras
definidas por Leventhal (1980) sdo: consisténcia das normas; auséncia de viés; veracidade das
informagdes; possibilidade de correcdo e modificagdo das decisdes injustas; representatividade;

e ética (Leventhal, 1980).

A primeira regra, consisténcia das normas, refere-se a aplicacdo de procedimentos de alocacao
baseados em normas consistentes ao longo do tempo. Se aplicada as pessoas, essa regra implica
o uso de procedimentos semelhantes para todos os possiveis beneficidrios de recompensas, sem
favorecer ninguém. A falta de consisténcia nos procedimentos pode levar o individuo a

questionar a presenga da justi¢a processual (Leventhal, 1980).

A segunda regra, imparcialidade, postula evitar parcialidades e interesses pessoais, bem como
a adesdo cega a preceitos estreitos durante os processos de alocacdo. Se os individuos
perceberem qualquer indicio de favorecimento pessoal ou de pontos de vista doutrinarios, isso
pode ser interpretado como uma violacao da justica processual. Portanto, ¢ recomendado que o

individuo ndo julgue casos em que esteja envolvido (Leventhal, 1980).
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A terceira regra, precisdo das informagdes, fundamenta-se no principio de que o processo de
alocagdo deve ser constituido por informagdes veridicas e precisas, coletadas por métodos que
minimizem ao maximo os erros, especialmente no que diz respeito a identificagao dos possiveis
receptores de recompensas. A justica processual ¢ violada quando o desempenho do individuo
¢ avaliado com base em informacdes incorretas ou fornecidas por fontes indbeis (Leventhal,

1980).

A quarta regra, capacidade de correcdo e alteracao de decisdes injustas, real¢a a importancia de
proporcionar procedimentos que permitam aos individuos a oportunidade de modificar e
reverter decisdes tomadas em diferentes estdgios do processo de alocagdo. Quando essa
possibilidade existe, tende a ocorrer um aumento na percepcdo de justica. Essa medida ¢

essencial porque mesmo os mais experientes € bem-intencionados podem cometer erros

(Leventhal, 1980).

A quinta regra, representatividade, aborda a necessidade da inclusdo de subgrupos que
representem adequadamente a diversidade da populagdo nos 6rgaos de decisdo. Essa inclusdo
deve ser proporcional ao tamanho numérico e & importancia desses subgrupos. E essencial que
a participacao ocorra em todos os processos de decisdo relacionados a distribuicao, de modo a
refletir preocupacdes, valores e perspectivas dos grupos afetados. Quando ha uma abordagem
consultiva e participativa na tomada de decisdes, os individuos tendem a perceber os

procedimentos e a distribuicao dos recursos como mais justos (Leventhal, 1980).

A sextaregra, ética, trata da importancia de os procedimentos de justi¢ca estarem alinhados com
principios éticos € morais amplamente aceitos pela sociedade. Isso se deve ao reconhecimento
de que os julgamentos sobre equidade e justica estdo intrinsecamente ligados a esses principios

(Leventhal, 1980).

A percepcao de justica processual, fundamentada em critérios como os propostos por Leventhal
(1980), ¢ resultado da avaliagdo dos procedimentos formais adotados pela organizagdo para
determinar os resultados (Cropanzano; Greenberg, 1997; Bernd; Beuren, 2021). Os
procedimentos consistem em uma série de etapas usadas para orientar os comportamentos ou
julgamentos de alocagdo, e, a medida que os individuos participam desses procedimentos, eles
formam suas percepgdes sobre a justiga processual (Cropanzano; Ambrose, 2001),

considerando tanto aspectos cognitivos quanto afetivos (Filenga; Siqueira, 2006). Por exemplo,
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a clareza dos procedimentos ¢ crucial na avaliagdo de desempenho, nos processos de
recrutamento e sele¢do (Rego et al., 2002), na determinagdo da gravidade e penalidade de uma

infragdo e na escala de remuneracao a ser distribuida (Alneyadi et al., 2019).

Esta dimensdo de justica refere-se aos métodos pelos quais os resultados sdo alocados focando
nos procedimentos utilizados para tomar as decisdes distributivas, em contraste com os proprios
resultados (Cropanzano; Bowen; Gilliland, 2007), que diz respeito aos procedimentos
empregados para tomar as decisoes distributivas (Greenberg, 1987). A pesquisa sobre esse tema
nas organizagdes ganhou popularidade devido a associacao entre a percepgao de procedimentos
justos e uma ampla gama de resultados desejaveis (Cropanzano; Greenberg, 1997). A percepgao
de procedimentos justos geralmente leva a aceitacdo das decisdes e resultados (Cropanzano;
Greenberg, 1997), além de aumentar a lealdade e influenciar positivamente melhores
comportamentos dos funcionarios em relagdo a organizagido (Cropanzano; Bowen; Gilliland,

2007).

A pesquisa conduzida por Kim e Mauborgne (1998) enfatiza a relevancia dos estudos sobre
justica processual em todos os niveis hierarquicos da organizagdo, abrangendo desde os cargos
gerenciais até os mais baixos na hierarquia. Tal relevancia decorre do entendimento de que a
percepcao de justica processual aumenta a confianga cognitiva individual. Um processo
decisério que consegue promover um senso de pertencimento e lealdade entre os trabalhadores
tende a gerar uma percepg¢do positiva de justica, o que pode impactar de forma positiva os
resultados da organizagdo. Tal fendmeno se manifesta pela criagdo de atitudes de confianca e

comprometimento por parte dos trabalhadores em relacdo a organizagao.

Em resumo, a justica procedimental refere-se a percepgdo dos trabalhadores em relagdo a
escolha de procedimentos, técnicas, critérios de selecdo, mecanismos de resolu¢do de
problemas e formas de tomada de decisdo (Colquitt; Rodell, 2015; Fiaz ef al., 2018; Rego,
2002a). No entanto, existem dois modelos para compreender como os recursos sao distribuidos:
o instrumental e o relacional. O primeiro esta vinculado ao processo que abrange beneficios
econdmicos, conforme discutido na justica processual até o momento. Por outro lado, o modelo
relacional diz respeito aos resultados socioemocionais (Cropanzano; Ambrose, 2001), sendo
considerado, nessa perspectiva, uma subdimensao da justi¢a processual que aborda questdes

sociais (Cropanzano; Greenberg, 1997).
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Diante da lacuna presente na dimensao processual, especialmente no contexto relacional, varias
perspectivas emergem em relagdo a justica interacional. Entre essas abordagens estdo: 1) o ja
mencionado modelo relacional, que a considera como uma subdimensao da justica processual,
abordando as questdes sociais (Cropanzano; Greenberg, 1997); 2) a consideragao dela como
uma dimensao independente da justica processual (Bies, 2001); e 3) o desdobramento da justiga

interacional em aspectos sociais/interpessoais e sociais/informacionais (Rego, 2002a).

Na primeira perspectiva, Cropanzano e Greenberg (1997) abordam a complexidade de separar
a justica processual da interacional, destacando que os procedimentos formais e as interagdes
entre os envolvidos compdem o processo que leva as decisdes de alocagdo. Com base em
resultados de trés estudos empiricos, argumentam que essas dimensdes estdo intrinsicamente
ligadas, sugerindo que a justica interacional deve ser vista como um componente social da

justiga processual.

No entanto, Bies (2001) contesta a abordagem de Cropanzano e Greenberg (1997), sustentando
que o debate requer uma fundamentagao conceitual mais ampla, ndo se limitando apenas a
evidéncias empiricas. Baseando-se em andlises de quatro estudos, ele sugere que a segunda
perspectiva, que preconiza a separacao entre justiga processual e interacional, € justificada. Isso
ocorre porque os individuos distinguem entre essas duas formas de justica e porque elas estao

correlacionadas a diferentes variaveis de comportamento organizacional.

Na terceira perspectiva, do modelo tetradimensional, proposto inicialmente por Greenberg
(1993a), ocorre o desdobramento da justica interacional, previamente conceituada por Bies e
Moag (1986), em dois componentes distintos: justi¢a interacional social/interpessoal e justica
interacional social/informacional. O primeiro refere-se a0 modo como o superior trata seus
subordinados, considerando se o tratamento ¢ digno e respeitoso. Ja o segundo esté relacionado
a forma como o superior fornece informagdes e explica as decisdes que afetam seus

subordinados (Greenberg, 1993b).

Nesta tese, ao adotar o modelo tridimensional, parte-se da segunda perspectiva, entendendo a
justica interacional como a percepgao dos individuos em relagao ao tratamento e as informagdes
recebidas, indo além da compreensdo dos procedimentos empregados para tomar decisdes
(Bies, 2001).Tal escolha decorreu da ampla aceitacdo desse modelo na comunidade académica,

bem como de sua capacidade de oferecer andlises substanciais e confiaveis (Gomes; Estivalete;
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Ramadam, 2020; Silva; Ensslin; Mendes, 2021).

Nessa vertente, Bies ¢ Moag (1986) despontam como pioneiros na diferenciacao entre justica
processual e interacional, argumentando que a primeira ndo abrangia completamente as
percepcdes individuais sobre o que constituiria um processo justo (Bies, 2001). Essa dimensao
se concentra nos aspectos sociais presentes nas interagdes entre os responsaveis pela tomada de
decisdo e os afetados por elas (Vaamonde; Omar, 2017). Em linha com essa perspectiva, Franco
e Paiva (2018a) descrevem-na como uma analise da execucdo concreta dos procedimentos,

impactando a qualidade da interagdo entre os decisores e os trabalhadores.

Em sintonia com essa interpretacdo da justica interacional, Colquitt ez al. (2015) destacam que,
na percep¢do dessa forma de justi¢a, os individuos estdo preocupados com as relagdes
interpessoais entre si ¢ os demais membros da organizacdo, além das sang¢des organizacionais.
Nesse contexto, a justi¢a interacional focaliza o tratamento e a comunicacdo entre 0s
subordinados e seus superiores, englobando as explicagdes e justificativas fornecidas pelos

superiores sobre suas acoes ¢ decisoes na condugao dos processos decisorios (Bies, 2001).

Em conformidade com essa concepg¢ao de justiga interacional, Alneyadi ef al. (2019) enfatizam
que esta dimensao esta intrinsecamente ligada ao grau de integridade, compaixdo e respeito
demonstrado pelos gestores ao interagirem com os funciondrios. Assim sendo, essa dimensao
abarca ndo apenas o tratamento dispensado pelos gestores aos funcionarios, mas também as
justificativas relacionadas as decisdes tomadas (Beuren et al., 2016). Portanto, ressalta-se a
significancia do tratamento interpessoal oferecido aos trabalhadores tanto durante quanto apds

a implementacao dos procedimentos (Rego ef al., 2002).

Portanto, a dimensdo interacional abrange a avaliacio do comportamento do agente
organizacional e sua comunicagdo. Nesse cenario, os individuos percebem como o agente,
encarregado de tomar decisoes, trata aqueles sob sua autoridade e afetados por essas decisdes
(Assmar; Ferreira; Souto, 2005), abrangendo a maneira como ele transmite as justificativas
relacionadas a essas decisdes (Beuren ef al., 201). Dessa forma, a avaliacdo dessa dimensao
pelos individuos envolve percepcdes de sensibilidade social, isto €, se 0 agente organizacional
demonstra interesse e respeito pelo funcionario, e a adequagdo da informagdo, que avalia o
fornecimento de informagdes por parte do agente organizacional sobre os processos de tomada

de decisdo para os individuos (Colquitt, 2001).
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A avaliacdo dessa interagdo ¢ influenciada pelos valores individuais, na percepcdao do que ¢
justo ou injusto, merecido ou nao, além dos direitos e deveres em geral (Garcia; Macadar;
Luciano, 2018). Sob esse prisma, Moorman (1991) evidencia que uma percepcao positiva da
justica interacional pode influenciar as atitudes dos individuos em relagdo ao trabalho, seus
resultados e sua interagdo com os supervisores, exercendo um papel significativo como

motivador para os trabalhadores (Assmar; Ferreira; Souto, 2005).

Apds a exposicdo dos conceitos teoricos, ¢ relevante abordar os instrumentos de medigao
utilizados para capturar as percepgdes de justica organizacional. No contexto brasileiro, a
avalia¢do das percepcdes de justica organizacional ¢ predominantemente conduzida por meio
da utilizag¢do da Escala de Percepgdo de Justica Distributiva (EPJD), elaborada e validada por
Siqueira et al. (1996), e da Escala de Percep¢ao de Justica de Procedimentos, desenvolvida e
validada por Gomide Jr., Lima e Faria Neto (1996). Ambas sdo apresentadas no capitulo
"Justica no trabalho" do livro "Medidas do Comportamento Organizacional: Ferramentas de
Diagnostico e de Gestao" (Gomide Jr.; Siqueira, 2008). Além disso, a mensuragdo da escala de

justica interacional foi validada por Rego et al. (2002).

Na presente pesquisa, para medir a justi¢a organizacional, foram empregadas as escalas de
justica distributiva e procedimental, cuja validagdo foi realizada por Gomide Jr. e Siqueira
(2008), além da escala de justi¢a interacional validada por Rego et al. (2002). A avaliagao
semantica foi aplicada a primeira escala, envolvendo 217 trabalhadores, os quais responderam
a uma escala de sete pontos, variando de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente),
para verificar a compreensdo das instrugdes, itens e escala de respostas. A andlise dos
componentes principais revelou um tnico componente com autovalor superior a 1,0, explicando
70,47% da variancia total. Os cinco itens medidos apresentaram cargas entre 0,69 e 0,89, com

um coeficiente alfa de Cronbach de 0,89.

Similarmente, a escala de percepc¢do de justica procedimental (Gomide Jr; Siqueira, 2008)
passou por avaliacdo semantica, sendo aplicada a uma amostra de 72 trabalhadores. Estes
avaliaram seis afirmativas em uma escala de 7 pontos, variando de 1 (discordo totalmente) a 7
(concordo totalmente). A analise dos componentes principais resultou em um Unico
componente com autovalor de 1,5, explicando 48,6% da varidncia total. Todos os itens

obtiveram cargas entre 0,44 e 0,84, e um coeficiente alfa de Cronbach de 0,77, validando, assim,
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um modelo unidimensional de mensuragao.

Ja na escala de justica interacional, Rego et al. (2002) conduziram um estudo confirmatdrio
com 366 participantes de 22 organizacdes, utilizando um questionario composto por 17 itens
derivados da escala validada por Rego (2000). Os dados coletados foram submetidos a Analise
Fatorial Confirmatéria (AFC), resultando na validagdo de 14 itens que correspondem a um
modelo de quatro fatores: distributiva (0=0.90), procedimental (0«=0.71), interpessoal/social
(0=0.88) e informacional (0=0.92). Para o modelo tridimensional, os coeficientes alfas obtidos

foram: distributiva (0=0.90), procedimental (0¢=0.71) e interacional (a=0.95).

2.2.2 Justi¢a organizacional tridimensional: antecedentes e consequentes

Como delineado nas sec¢des precedentes, € perceptivel que o tema da justica nas organizagdes
tem emergido como uma area de significativo interesse e debate entre tantos profissionais
quanto académicos (Jehanzeb; Mohanty, 2020; Lee; Rhee, 2023; Fadul, 2021; Gomes;
Estivalete; Ramadam, 2020). Essas discussdes abordam os elementos que permeiam os fatores
capazes de influenciar as percepg¢des dos funciondarios (Jehanzeb; Mohanty, 2020) e analisam

suas consequéncias associadas (Torres; Paiva; Barbosa, 2024).

Nesse sentido, ndo obstante a analise prévia da evolugdo conceitual dessa tematica, bem como
a exposicdo das dimensdes e do modelo tedrico adotado neste estudo, entende-se que ¢
fundamental retomar de forma precisa o conceito de justica organizacional, dada sua natureza
intrinsecamente complexa e multifacetada (Safdar; Liu, 2019). Esta se¢do, portanto, propoe-se
a apresentar uma defini¢do sucinta de justi¢a organizacional, abarcando as trés dimensdes
centrais adotadas neste estudo, seus componentes essenciais, bem como seus antecedentes e
consequentes. O propodsito dessa abordagem ¢ solidificar o embasamento tedrico deste estudo
€ proporcionar uma compreensao abrangente e clara do construto, preparando, assim, o terreno

para as analises subsequentes que o englobarao.

No contexto deste estudo, adota-se uma perspectiva da justiga organizacional que incorpora trés
dimensodes: distributiva, processual e interpessoal. Como exposto no Quadro 5, elas se
caracterizam, definem e possuem focos diferentes. Porém, embora cada dimensao possua suas
distingdes nesses aspectos, ¢ importante reconhecer que estdo inter-relacionadas e podem

influenciar-se mutuamente. Por exemplo, as percep¢des de justica distributiva podem afetar as
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percepcdes de justica processual e interpessoal, e vice-versa (Colquitt et al., 2001).

Quadro 5. Dimensoes de Justica Oganizacional na literatura

Dimensdes/facetas Caracterizacao Defini¢ao | Foco
Justi¢a Distributiva Focaliza-se no contetido, isto €, na justica | Justica Resultado
dos fins alcancados ou obtidos. Respeita, | finalistica
por exemplo, os salarios, as classificagdes
obtidas pelas pessoas nas avaliagdes de
desempenho, san¢des  disciplinares,
promogaes, aceitagdo/rejeicao de
candidatos, resultados dos testes de
deteccdo de consumo de droga, fatia
orgamental atribuida as  unidades
organizacionais, lucros distribuidos aos
trabalhadores.

Justica Procedimental Focaliza-se no processo, ou seja, na | Justiga Processo
justica dos meios usados para alcancar | dos
tais fins. Concerne, por exemplo, aos | meios
procedimentos usados nos acréscimos
salariais, processos disciplinares,
sistemas de avaliacdo de desempenho,
processos de recrutamento e selecdo.
Justica Justica Incide sobre o grau em que o superior | Justica do | Comunicagdo
Interacional | Social/Interpessoal | adopta um tratamento digno e respeitador | dialogo
para com os seus trabalhadores.

Justica Centra-se no grau em que O superior
Informacional fornece informagdes e explica/justifica as
decisdes que afetam as pessoas.

Fonte: Rego (2002, p. 2016), com base nas defini¢des com base em Adams (1965), Thibaut e Walker (1975; 1978),
Bies ¢ Moag (1986), Lind e Tyler (1988), Greenberg (1993a), Cropanzano e Greenberg (1997) e Rego (2000d;
2000e; 2000f), adaptado com base em Ribeiro e Bastos (2010).

A diferenciagdo entre as trés dimensdes de justi¢a organizacional ¢ delineada principalmente
pela distincao dos seus componentes constituintes. A justica distributiva, em uma abordagem
multidimensional, engloba critérios de equidade, igualdade e necessidade (Cropanzano;
Ambrose, 2001). Por outro lado, a dimensdo de justica processual abarca os seis principios
estabelecidos por Leventhal: consisténcia das normas, auséncia de viés, veracidade das
informagdes, possibilidade de correcdo e modificacdo das decisdes injustas, representatividade
e ¢ética (Leventhal, 1980). Enquanto isso, a dimensao de justi¢a interacional compreende os
componentes interpessoal e informacional, os quais sdo mensurados conjuntamente nesta

dimensdo. A defini¢do detalhada de cada um desses componentes encontra-se apresentada no

Quadro 6.
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Quadro 6. Tipos de Justica Organizacional e seus componentes

processo de alocagdo

Dimensdes Componentes
Justica Distributiva: adequacdo dos | Equidade: recompensar os funcionarios com base em suas
resultados contribuigdes
Igualdade: fornecer a cada funcionario aproximadamente a mesma
remuneragao
Necessidade: fornece um beneficio baseado nas necessidades
pessoais
Justica  Processual: adequacdo do | Consisténcia: todos os funcionarios sdo tratados da mesma forma.

Auséncia de viés: nenhuma pessoa ou grupo ¢ apontado por
discriminag¢do ou maus tratos.

Veracidade das informagdes: as decisdes sdo baseadas em
informagdes precisas.

Correcdo: existe um processo de apelagdo ou outro mecanismo
para corrigir erros.

Representagdo de todos os envolvidos: as partes interessadas
apropriadas contribuem para a decisdo.

Etica: as normas de conduta profissional ndo s3o violadas.

Justica Interacional: adequag¢do do
tratamento que se recebe das figuras de
autoridade

Justica Interpessoal: tratar um funcionario com dignidade, cortesia
e respeito

Justica Informacional: compartilhamento de
relevantes com os trabalhadores

informagdes

Fonte: traduzido e adaptado de Cropanzano, Bower e Gilliland (2007, p. 36).

Para uma compreensdo mais abrangente desse construto, a pesquisa no campo do

comportamento organizacional tem se dedicado a explorar diferentes dimensdes da justica

organizacional, como as dimensdes distributiva, processual e interacional, discutidas neste

estudo. Essas dimensdes sdo influenciadas por uma série de antecedentes e podem desencadear

uma variedade de consequentes (Torres; Paiva; Barbosa, 2024). Na Figura 5, apresentam-se

alguns desses consequentes e antecedentes.
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Figura 5. Exemplos de antecedentes e consequentes da Justiga Organizacional em nivel

individual/organizacional

Caracteristicas da Percepgéo

Resultados de nivel individual
{Eventos}
L Satisfagéo no trabalho
Distribuigéo de resultados
Comportamento de Cidadania
Tratamento

Justica percebida Organizacional

Decisdes

Diminuigéo de turnover
Interagdes « Justica distributiva ¢

. Comprometimento erganizacional
* Justiga processual

Desempenho
* Justiga Interacional P

Caracteristicas do Perceptor

= S + Justica Interpessoal
(Diferencas Individuais)

* Justica informacional
Cuitura Resultados em nivel de grupo
Personalidade
(Conscienciosidade, Confianga
Extroverséo, Abertura a Intercambio Lider-Membro

Experiéncia) Performance da equipe

Caracteristicas da situacao

Estrutura organizacional Resultados em nivel organizacional

Cultura organizacional .
g Produtividade
Regras Retornos organizacionais

Politicas Vantagem competitiva

Regiéo (pais)

Fonte: traduzida e adaptada de Subramanian (2019, p. 11).

As percepcdes de justica organizacional se caracterizam pela sua natureza subjetiva e
individualizada (Bernd; Beuren, 2021; Oliveira et al., 2022). Esse fendmeno envolve a andlise
das percepc¢des individuais de justiga, isto €, como os individuos interpretam a equidade ou falta
dela em relagdo a resultados ou processos especificos (Guimaraes; Porto; Borges-Andrade,
2022). Tais percepgdes sdao influenciadas por diversos fatores que permeiam o ambiente
organizacional (Gomes; Estivalete; Ramadam, 2020). Entre esses fatores, comumente
chamados de antecedentes, destacam-se: (1) a interpretacdo dos eventos em termos de
distribuicdo de resultados, tratamento, decisdes e interagdes; (2) as caracteristicas individuais
do perceptor, cujo julgamento de justica € inerentemente subjetivo e fundamentado em
elementos culturais, de personalidade (Subramanian, 2019), bem como nas experiéncias
vivenciadas, nos valores e nas crencas individuais (Cropanzano; Bowen; Gilliland, 2007); e
(3) as caracteristicas da situagdo, englobando a estrutura organizacional, a cultura institucional,
as politicas organizacionais e o contexto geografico, uma vez que esses aspectos variam ao

longo do tempo, espaco e sociedade (Franco; Paiva, 2018b).
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Diante das consideragdes anteriores, € notdrio que os julgamentos sobre a justi¢a organizacional
sdo influenciados ndo apenas por elementos objetivos do ambiente de trabalho, mas também
por aspectos subjetivos, como os valores, crengas e experiéncias individuais dos individuos
(Cropanzano; Greenberg, 1997), e pela dimensao socialmente construida desse fendmeno
(Folger; Konovsky, 1989). Ressalta-se, ainda, que a percepgao de justica pode ser afetada por
uma variedade de fatores, que podem ser intrinsecos ou extrinsecos a esfera individual (Passos;

Sousa; Lein, 2023).

A percepcao de justica por parte dos individuos pode resultar em consequentes individuais,
grupais e organizacionais (Subramanian, 2019). Esses consequentes podem se manifestar de
diversas formas, incluindo o aumento de comportamentos positivos ou a redugdo de
comportamentos negativos por parte dos trabalhadores (Torres; Paiva; Barbosa, 2024),
resultando em atitudes e comportamentos que beneficiam tanto os trabalhadores quanto a

organizagdo como um todo (Aguiar-Quintana; Araujo-Cabrera; Sangwon, 2020).

Em relagdo as consequéncias positivas em nivel individual, salienta-se que a percepcao de
justica pode contribuir para o aumento da satisfagdo no trabalho (Mami¢ et al., 2024; Mensah,
Azila-Gbettor, Appietu, 2024; Subramanian, 2019), o aumento do comprometimento
organizacional (Hadian et al., 2022; Ito et al., 2023; Mahfouz et al., 2022; Subramanian, 2019)
e o surgimento de comportamentos pro-sociais, como comportamentos de cidadania (Ayalew;
Walia, 2024; Arshad et al., 2023; Das; Mohanty, 2023; Subramanian, 2019), além de
influenciar positivamente o desempenho (Aguiar-Quintana; Araujo-Cabrera; Sangwon, 2020;
Subramanian, 2019), a produtividade (Jehanzeb; Mohanty, 2020), a eficiéncia (Cropanzano et
al., 2007; Jehanzeb; Mohanty, 2020) e a qualidade das tarefas (Jehanzeb; Mohanty, 2020). Por
outro lado, em termos de diminuicdo de consequentes negativos, tém-se: a diminui¢do de
turnover (Cappellozza et al., 2021; Subramanian, 2019) e diminui¢do de vadiagem social dos

funcionarios (Chen et al., 2024).

Apos a exposicao do conceito de justica organizacional no modelo tridimensional e a delineagao
de seus componentes essenciais, passa-se para a proxima secdo, a qual abordard um dos
potenciais consequentes desse construto: os vinculos organizacionais de comprometimento

afetivo e consentimento organizacional.
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2.3 Vinculos organizacionais: a evolu¢io das discussdes

Os vinculos entre os individuos e as organizagdes permanecem como um tema de consideravel
relevancia no ambito do comportamento organizacional (Bastos et al., 2014; Nunes et al., 2020;
Costa; Paiva; Rodrigues, 2022; Luiz; Beuren, 2024). A temaética tem sido objeto de estudo na
literatura internacional por um periodo que ultrapassa trés décadas (Videira, 2023). De maneira
sucinta, os vinculos organizacionais podem ser compreendidos como as relagoes estabelecidas

entre o individuo e a organizagao por meio do trabalho (Rodrigues; Bastos, 2013).

Ao considerar apenas o construto comprometimento (CO), suas investigagdes remontam aos
meados da década de 1960. Contudo, estudos recentes (Moscon; Bastos, 2018; Tomazzoni et
al., 2020) indicam que os vinculos organizacionais englobam os construtos comprometimento
unidimensional de base afetiva (Bastos; Aguiar, 2015), consentimento organizacional (Silva;
Bastos, 2015) e o entrincheiramento organizacional (Rodrigues; Bastos, 2015), conforme

apresentado na Figura 6.

Figura 6. Definicdes de comprometimento, entrincheiramento e consentimento nas

organizagoes
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Fonte: Bastos ef al. (2013, p. 287), com base em Rodrigues (2009) e Silva (2009).
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O conceito de comprometimento tem sido objeto de discussao e operacionalizacdo na literatura
por diversos tedricos e pesquisadores (Moscon; Bastos, 2018). E um construto que se
caracteriza por sua complexidade e pela apresentacao de diversas facetas (Meyer; Allen; Smith,
1993). A defini¢do e a analise do comprometimento variam em consonancia com as abordagens
teoricas adotadas, admitindo principalmente tanto uma visdo unidimensional quanto
tridimensional. No primeiro caso, o comprometimento ¢ vinculado ao afeto, no qual o individuo
dedica-se em prol da organizagdo, impelido pela convic¢do e adesdo a valores e metas
organizacionais, e aspira permanecer vinculado a ela (Manel; Bani; Hidayat, 2023). Nessa
perspectiva, o comprometimento ultrapassa a mera lealdade passiva a organizacao, envolvendo
uma relagdo ativa na qual o individuo demonstra disposi¢ao para tomar iniciativas em beneficio

da organiza¢dao (Mowday; Steers; Porter, 1979).

Por outro lado, na segunda perspectiva, tem-se que o comprometimento se desdobra em trés
dimensoes distintas: afetiva, instrumental e normativa. Tais dimensdes sdo delineadas como o
apego afetivo do individuo & organizacdo, o sentimento de obrigacdo de permanecer na
organizac¢do e a avaliagao dos custos associados a sua saida, respectivamente (Meyer; Bobocel;
Allen, 1991). O comprometimento, conforme essas trés bases distintas — afetiva, normativa e
calculativa ou instrumental (Meyer; Allen, 1991) — tem sido objeto de debate ao longo de
muitos anos. No entanto, diversas pesquisas tém sido conduzidas com o proposito de mitigar as
ambiguidades do modelo tridimensional, sugerindo aprimoramentos que advogam pela
reconsideragdo do comprometimento como unidimensional, ancorado na dimensdo afetiva

(Moscon; Bastos, 2018; Costa; Paiva; Rodrigues, 2022; Melo Jr.; Helal, 2023).

Com o objetivo de dirimir tais contradi¢des, uma corrente de pesquisa, adotada por académicos
brasileiros, parte da premissa de examinar o comprometimento sob um modelo unidimensional,
que se concentra exclusivamente na dimensao afetiva (Costa; Paiva; Rodrigues, 2022; Solinger;
Van Olffen; Roe, 2008). Com base nessa perspectiva, as dimensdes instrumental e normativa
sdo tratadas como construtos separados, explorados através dos conceitos de consentimento e
entrincheiramento (Balsan et al., 2019; Moscon; Bastos, 2018; Tomazzoni et al., 2020), como
antecipado na Figura 6. Conforme argumentado por Rodrigues e Alvares (2020), essa
abordagem na andlise dos vinculos de comprometimento afetivo (CA), entrincheiramento (EN)

e consentimento (CS) representa uma alternativa ao modelo tridimensional.
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O consentimento organizacional (CS) guarda similitude com a base normativa do
comprometimento no modelo de Meyer e Allen (1991), que tem suas raizes no enfoque
sociologico. Ele se diferencia do comprometimento por se referir a uma postura passiva de
cumprimento dos deveres e obrigacdes, enquanto o comprometimento afetivo envolve uma
postura ativa com iniciativa por parte do individuo (Balsan et al., 2019). Portanto, quando o
vinculo do trabalhador com a organizagdo estd relacionado a um sentimento de lealdade,
obediéncia e adesdo as normas e aos procedimentos organizacionais, ¢ considerado como o

construto de consentimento organizacional (Pinho; Bastos; Rowe, 2015).

O conceito de entrincheiramento (EN), congruente com a base instrumental no contexto
organizacional (Moscon; Bastos, 2018), foi inicialmente proposto por Rodrigues (2009) e
Rodrigues e Bastos (2010). Sua origem remonta a época da Primeira Guerra Mundial, durante
a qual os soldados frequentemente permaneciam em suas trincheiras ndo tanto por confianga na
seguranga proporcionada por elas, mas mais por receio de abandona-las (Ungari; Rodrigues,
2020). Essa origem historica oferece uma analogia apropriada para compreensao do conceito
no campo do comportamento organizacional, em que os trabalhadores percebem a organizagao
como um refugio, provendo-lhes seguranga, protegao e estabilidade (Ungari; Rodrigues, 2020),
tendo em vista as possiveis perdas de capital investido e custos associados a busca de

alternativas externas a organizagao (Moscon; Bastos, 2018).

Conforme observado, a organizagao ¢ percebida como uma trincheira que confere seguranca ao
trabalhador, o que denota uma mudanga em relagcdo ao comprometimento (Ungari; Rodrigues,
2020). O conceito de entrincheiramento organizacional esta estritamente relacionado a
permanéncia do individuo na organizagdo, sem necessariamente estar correlacionado com os
comportamentos esperados de um trabalhador comprometido (Solinger, Van Olffen, Roe,
2008). Isso sugere que, embora o comprometimento de base instrumental possa indicar a
permanéncia do individuo na organizagdo, ele ndo estd necessariamente vinculado aos
comportamentos esperados de um trabalhador comprometido (Solinger, Van Olffen; Roe,
2008). Assim, parece que, quando a liberdade de possibilidades de saida das organizagdes ¢é
restrita, ¢ questiondvel se os membros que possuem esse tipo de vinculacao irdo desempenhar
comportamentos extrapapéis (Donglong et al., 2020). De fato, esse construto revela uma
correlacdo inexistente ou até mesmo adversa com comportamentos desejaveis no ambiente de

trabalho (Cunha; Ribeiro; Ribeiro, 2021).
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Medidas frequentemente adotadas para promover o comprometimento, como a justica
organizacional investigada neste estudo, geralmente, "tendem a correlacionar-se positivamente
com o comprometimento afetivo € normativo, mas nao ou negativamente com o instrumental"
(Rego; Souto, 2004, p. 162). As descobertas de Prestes, Mendonga e Ferreira (2013) corroboram
essa falta de relacdo entre as dimensdes processual, distributiva, interpessoal e informacional
da justica organizacional e a dimensdo calculativa do comprometimento. Além disso, o
comprometimento calculativo ndo apresenta impacto estatisticamente significativo no

comportamento de cidadania organizacional (Abdelkhair et al., 2022).

Contudo, ¢ importante reconhecer que a aplicabilidade do conceito de entrincheiramento pode
ser limitada ao cenario dos pesquisados, dada a natureza transitoria dos contratos de trabalho
dos aprendizes e a auséncia de garantia de continuidade no emprego. Portanto, este estudo visa
investigar como o comprometimento afetivo (CA) e o consentimento organizacional (CS) se

caracterizam e se relacionam dentro desse cenario especifico.

Além disso, a decisdo de abordar os vinculos de comprometimento afetivo e consentimento
organizacional neste estudo ¢ fundamentada na conceituacdo do construto de entrincheiramento
e nas caracteristicas especificas do publico de estudo. O entrincheiramento esta associado a
passividade do individuo devido ao temor de perder suas recompensas ou emprego, percebendo
que os custos e perdas decorrentes de sua saida da organiza¢do seriam maiores do que os

beneficios (Balsan et al., 2019).

Visto por esse prisma, as dimensdes do entrincheiramento, notadamente relacionadas aos
arranjos burocraticos impessoais (ABI), que envolvem a estabilidade e os ganhos financeiros
que seriam perdidos ao deixar a organizag¢do, como participacdo nos lucros e remuneragao
variavel, juntamente as limitagdes de alternativas (LA), decorrentes da percepgao de restricdes
de mercado ou da percep¢ao de que seu perfil profissional ndo seria aceito por outras
organizagdes, ndo se aplicam a realidade laboral desses jovens. Em sua maioria, esses jovens
recebem saldrio minimo proporcional as horas trabalhadas, conforme determinado pela Lei da
Aprendizagem (Brasil, 2000; 2023), e ainda ndo possuem um perfil profissional que restrinja
seu conhecimento a uma organizagao especifica. Pelo contrario, muitos deles, devido a sua
faixa etéria e inexperiéncia no mercado de trabalho, estdo em processo de desenvolvimento de

conhecimentos por meio das atividades realizadas na organizagao.



106

Adicionalmente, Rocha (2021), em sua pesquisa sobre os vinculos de comprometimento,
consentimento e entrincheiramento em jovens trabalhadores amparados pela Lei da
Aprendizagem, observou que esses individuos nao apresentam uma clara percepcdo das
limitagdes de alternativas (LA) nem dos arranjos burocraticos impessoais (ABI). A autora
explicou que, embora os jovens pesquisados reconhecam perdas, como renda e contatos
pessoais, ndo parecem ter uma forte sensa¢ao de estarem "entrincheirados" na empresa ou na

carreira.

Os resultados obtidos por Rocha (2021) revelam uma baixa concordancia dos jovens
pesquisados com as afirmagdes relacionadas ao entrincheiramento, com indices de 58,4% para
o perfil profissional, 36,4% para possiveis perdas e 35,4% para o entrincheiramento geral. Além
disso, o coeficiente de determinacdo de Pearson (R?) para o entrincheiramento foi de 4,9%,
indicando uma explicacdo relativamente pequena da variabilidade das respostas. Tal valor ¢
considerado pequeno no contexto das ciéncias sociais, situando-se na faixa de R? entre 2% e
13%. A autora sugere que tais percepcdes podem ser atribuidas ao tempo limitado de emprego,
com a saida prevista apos dois anos, e a visdo dos jovens de que o trabalho atual representa
apenas um trampolim para oportunidades futuras. Os achados de Rocha (2021) reforgam a
premissa deste estudo de ndo investigar o construto de entrincheiramento organizacional com
esse publico especifico, a0 mesmo tempo que corroboram as justificativas mencionadas
anteriormente, como a natureza do contrato com data de vencimento e a falta de percepgao
desse publico em relagdo ao entrincheiramento sdo influenciadas pelas particularidades dos

contratos de trabalho estabelecidos e especificidades dos pesquisados.

Dessa forma, apos a justificagdo dos recortes adotados para este estudo, reitera-se que serdo
discutidos os construtos de comprometimento afetivo (CA) e consentimento organizacional
(CS) no contexto dos vinculos organizacionais, conforme delineado na Figura 7. Tais construtos
apresentam defini¢des distintas e suscitam impactos variados. Nesse contexto, torna-se
essencial compreender como o comprometimento afetivo e o consentimento organizacional se
manifestam entre os aprendizes contratados conforme as disposi¢des da Lei da Aprendizagem
(Brasil, 2000; 2023). Estudar esses vinculos nao apenas contribui para uma compreensao mais
aprofundada do comportamento organizacional, mas também pode fornecer insights valiosos

sobre a dindmica laboral desse grupo especifico.
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Figura 7. Defini¢ao de vinculos organizacionais e os construtos CA e CS
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Fonte: elaborada com base em Abdelkhair et al. (2022), Arifin (2024), Bastos e Aguiar (2015), Martins, Euzébio
e Beuren (2023), Mansour ef al. (2022), Solinger, Van Olffen e Roe (2008), Sembiring ef al. (2023), Silva e Bastos
(2015) e Zhang et al. (2022).

Nesta se¢do, foram apresentadas de forma sintética algumas informagdes para contextualizar
os vinculos organizacionais, delineando os construtos que os compdem € quais € como serao
tratados neste estudo. Nas subsegdes subsequentes, o comprometimento afetivo e o

consentimento organizacional serdo explorados em maior profundidade.

2.3.1 Comprometimento Organizacional

Esta secdo compde-se das discussdes sobre o comprometimento no modelo tridimensional
(Three Component Model, TCM) “classico” e o comprometimento unidimensional na base

afetiva.
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2.3.1.1 Comprometimento Organizacional no modelo TCM

O comprometimento organizacional, um tema amplamente explorado na literatura académica,
abrange diversas areas, como psicologia, sociologia, contabilidade, marketing e comportamento
organizacional (Chasanah; Suyanto; Istanto, 2021). Sua investigagdo teve inicio na década de
1960, especialmente no campo da sociologia (Becker, 1960), sendo atualmente um dos temas
mais abordados na literatura brasileira de comportamento organizacional (Abreu-Cruz;
Oliveira-Silva; Werneck-Leite, 2019; Pinho et al., 2021). Esse interesse ¢ em grande parte
impulsionado pelas constantes mudancas no ambiente de trabalho (Cunha, Ribeiro; Ribeiro,
2021) e pelo impacto que possui no comportamento organizacional, exemplificado pelo efeito
significativo e positivo que exerce no desempenho dos funciondrios (Rodrigues et al., 2023;

Shaikh et al., 2022).

O comprometimento organizacional, um aspecto fundamental para a compreensdo das
dindmicas internas das organizagdes, tem sido objeto de estudo sob diversas perspectivas na
literatura. Dada a complexidade desse construto, suas diferenciacdes abrangem desde a
conceituagdo até a operacionalizacdo, sendo abordado de maneira unidimensional até
multidimensional (Sol, Wu; Nnam, 2022), como evidenciado no Quadro 7, com o modelo
unidimensional proposto por Mowday, Sterss e Porter (1979) e o modelo tridimensional de

Allen e Meyer (1990), destacando-se na literatura (Menezes; Aguiar; Bastos, 2016).

Quadro 7. Perspectivas sobre a dimensionalidade do Comprometimento Organizacional:

unidimensional e tridimensional

Modelo Unidimensional Modelo Tridimensional

Autores Dimensio Autores Dimensio
Mowday; Steers e | Identificagdo Canter (1968) Coesdo
Porter (1979) Continuacdo

Controle
Solinger; Van e Roe | Afetiva O'Reilly e | Aquiescéncia
(2008) Chatman (1968) Identificacdo e Internalizacdo
Bastos e Aguiar (2015) | Afetiva Allen e Meyer | Afetivo

(1990) Normativo
Instrumental (continuagdo)

Fonte: adaptado e atualizado de Menezes; Aguiar e Bastos (2016, p. 779).

A abordagem unidimensional de Mowday, Porter e Steers (1979) concentra-se na dimensdo de
identificacdo do comprometimento organizacional, sublinhando o apego emocional do

trabalhador a organizacao (Bastos, 1993; Peixoto et al., 2015; Rocha ef al., 2019; Pinho et al.,
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2021). Por outro lado, a abordagem multidimensional, iniciada na década de 1990, reconhece
0 comprometimento como uma atitude de trabalho que engloba trés formas distintas: afetivo,

instrumental e normativo (Allen; Meyer, 2000).

A visdao unidimensional, inicialmente proposta por Mowday, Steers e Porter em 1979,
gradualmente foi substituida pelo comprometimento nessas trés bases, uma tendéncia que
perdurou até meados de 2009. No entanto, no Brasil, alguns estudiosos como Bastos e Menezes
(2010), Silva e Bastos (2010), Bastos e Aguiar (2015) retomaram a visao unidimensional de
Mowday, Steers e Porter, argumentando que as bases do comprometimento no modelo TCM
nao devem ser vistas como componentes de um unico fendmeno, em virtude de terem impactos
distintos sobre o desempenho do trabalhador e da organiza¢do (Menezes; Aguiar; Bastos
(2016). A retomada da visao unidimensional do comprometimento sera discutida na proxima

secdo de forma detalhada, em virtude de esta ser a op¢ao escolhida deste estudo.

J& nas abordagens multidimensionais, um dos modelos mais influentes ¢ o Three Component
Model (TCM), desenvolvido por Meyer e Allen em 1991 (Silva; Bastos, 2010; Costa; Paiva;
Rodrigues, 2022). Esse modelo, reconhecido como uma referéncia importante na area,
identifica trés bases de comprometimento: continuance commitment, normative commitment e
affective commitment (Allen; Meyer, 2000). O TCM surge na década de 1980, quando o
comprometimento organizacional passa a ser reconhecido como vinculo que engloba essas trés

formas distintas de se comprometer (Allen; Meyer, 2000).

No modelo TCM, as trés bases de comprometimento contribuem para a probabilidade de os
funciondrios permanecerem na organizagdo; porém, a natureza intrinseca de cada uma dessas
ligagdes psicologicas difere, dependendo do tipo de comprometimento predominante (Allen;
Meyer, 2000). Nesse sentido, a literatura destaca a importancia de compreender os mecanismos
distintos subjacentes as bases de comprometimento — instrumental, normativa e afetiva —
devido a sua influéncia na dindmica organizacional (Bastos, 1993; Bastos et al., 2013; Rocha

et al.,2019). Na Figura 8, apresentam-se o modelo TCM e suas defini¢des.



Figura 8. Modelo tridimensional de Meyer e Allen
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Fonte: Bastos et al. (2013, p. 286), com base em Meyer e Herscovitch (2001).

O comprometimento instrumental, de base de continuagdo, estd relacionado a decisdo de um
trabalhador de permanecer em uma organizacdo devido a andlise das potenciais perdas que
enfrentaria ao sair, as quais podem abarcar aspectos de ordem econémica, financeira, bem como
de natureza social e sociolédgica (Pinho ef al., 2021). Esse tipo de comprometimento remonta a
definicao proposta por Becker em 1960, que introduziu a teoria dos "side bets" (Allen; Meyer,
2000). Os "side bets" representam os investimentos feitos pelo trabalhador na organizagdo e os

custos associados a sua saida (Pinho et al., 2021).

A base instrumental do comprometimento organizacional remonta a defini¢do proposta por
Becker (1960), como delineado em seu artigo "Notes on the Concept of Commitment", que
figura como um marco fundamental no campo da sociologia (Allen; Meyer, 2000). Becker
(1960) ¢é reconhecido como um dos pesquisadores mais influentes na formulagdo do

comprometimento em termos dos custos associados a saida de uma organizagao (Allen; Meyer,
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2000). Em seu trabalho seminal, Becker argumenta que seu escopo estava centrado na aplica¢ao
do conceito de comprometimento ao comportamento individual, embora ele reconhecesse a

relevancia desse conceito para analises comportamentais no contexto organizacional (Becker,

1960).

O referido autor introduziu a teoria dos "side bets", também conhecida como trocas laterais,
que analisa a relacdo de troca entre o trabalhador e a organizacdo, considerando os
investimentos feitos pelo trabalhador nessa relagdo. O mesmo argumenta que ¢ apropriado
manter o termo "comprometimento" para descrever os mecanismos especificos que restringem
o comportamento como resultado dos investimentos paralelos que o trabalhador fez
anteriormente. Becker (1960) propde que outros termos, como envolvimento, apego, vocagao
e obrigacdo, sejam utilizados para abordar fendmenos relacionados, mas que sejam claramente
distintos do comprometimento. Essa diferenciagdo contribui para esclarecer diferentes aspectos

das relagdes entre o trabalhador e a organizagao.

Assim, no comprometimento instrumental, o grau relativo de "side bets" associados a saida do
trabalhador esta intrinsecamente ligado a organizagao (Allen; Meyer, 2000). Essa avaliagdo ¢
fundamentada principalmente em dois aspectos distintos. Primeiramente, esta relacionada a
existéncia de condicdes que ressaltam a dificuldade de saida, como a percepg¢dao dos
investimentos feitos pelo funcionario na organizagdo, os quais ndo seriam valorizados no
mercado de trabalho caso optasse por empregos alternativos. Em segundo lugar, refere-se ao
reconhecimento por parte dos funciondrios dos custos associados a sua eventual saida. Esse
reconhecimento ¢ individual e varia de acordo com as caracteristicas especificas de cada

funciondrio, assim como com as variaveis situacionais que influenciam suas decisdes (Allen;

Meyer, 2000).

Em esséncia, o comprometimento instrumental implica uma analise dos custos envolvidos,
também conhecidos como "side bets", os quais englobam investimentos realizados no cargo
atual, beneficios financeiros auferidos e redes de relacionamento estabelecidas. Esses
elementos seriam, portanto, sacrificados caso o trabalhador optasse por encerrar seu vinculo
com a organizacao (Jesus; Rowe, 2015). Tais perdas prospectivas podem atuar como obstaculos
a decisdo de saida por parte dos trabalhadores (Meyer; Allen, 1991). Assim, o
comprometimento instrumental pode induzir os individuos a permanecerem na organizagao por

necessidade (Meyer, Allen e Smith, 1993).
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Assim sendo, os funciondrios que demonstram um forte comprometimento instrumental
reconhecem que os custos associados a sua saida sdo significativos e, portanto, optam por
permanecer na organizacao para evitar essas perdas (Allen; Meyer, 2000). Os trabalhadores
nessa condi¢do tendem a direcionar suas atividades para atender apenas ao necessario, sem se

envolver em esfor¢os adicionais (Balsan et al., 2015).

Ja o comprometimento normativo ¢ fundamentado em uma obrigacao moral de permanecer na
organizagdo (Meyer; Allen, 1991). Pesquisadores iniciais nessa area, como Wiener (1982) e
Wiener e Vardi (1990), sublinharam a importancia de considerar as pressdes normativas
internalizadas pelo trabalhador durante o processo de socializagdo organizacional. Esse tipo de
comprometimento vai além das recompensas e puni¢des imediatas e exercem efeitos de longo
prazo sobre o comportamento do trabalhador (Wiener, 1982). Liu et al. (2022) complementam
essa visao, sugerindo que o comprometimento normativo € influenciado pela socializa¢ao tanto
antes quanto depois da contratagdo, evidenciando a complexidade do processo de formagao do

comprometimento organizacional.

No ambito da base normativa de comprometimento, o individuo desenvolve um sentimento de
obrigacao moral de permanecer na organizagao (Jesus; Rowe, 2015), reconhecendo um dever
ético de manter sua associacdo empregaticia (Meyer; Allen; Smith, 1993). Dessa forma, esse
tipo de comprometimento vai além das recompensas e puni¢des imediatas e exercem efeitos de
longo prazo sobre o comportamento do trabalhador (Wiener, 1982). Ademais, essa base de
comprometimento incita no trabalhador uma forte consciéncia de responsabilidade em relagdo
a organizagdo a qual estd vinculado (Pinho et al., 2021), entendendo que a permanéncia na

organizag¢do representa uma escolha correta e moral (Allen; Meyer, 2000).

Allen e Meyer (2000) observam que o comprometimento normativo esta positivamente
associado ao desempenho no trabalho, pois os funciondrios que sentem uma obrigagdo para
com a organizacao tendem a contribuir mais para ela. De acordo com Chen, Zhou e Klyver
(2019), quando os objetivos organizacionais sao percebidos como tangiveis pelos funcionarios,
estes tém a conviccdo de que € sua obrigacdo e responsabilidade agir corretamente,
demonstrando, assim, o comprometimento normativo. No entanto, os sentimentos de obrigag¢ao
dos funcionarios em relacdo a organizagao, caracteristicos do comprometimento normativo, nao

geram o mesmo nivel de entusiasmo e envolvimento que o comprometimento afetivo.
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Consequentemente, as relagdes positivas dos funciondrios com a organizacao tendem a ser mais

moderadas (Allen; Meyer, 2000).

Por fim, o comprometimento afetivo refere-se a vinculagdo emocional estabelecida pelo
trabalhador com a organizagao, manifestando o desejo de permanecer nela e compartilhando os
valores que esta promove (Meyer; Allen, 1991). Nessa forma de comprometimento, o
trabalhador desenvolve uma identificagdo emocional e um vinculo afetivo com a organizagao,
demonstrando lealdade e um desejo intrinseco de contribuir para seus objetivos (Jesus; Rowe,
2015). Essencialmente, o comprometimento afetivo reflete o desejo do funcionario de manter-
se na organizacdo (Meyer; Allen, 1991), representando uma resposta emocional positiva do
funcionario em relag¢do a organizacgdo, seus objetivos e valores, expressando satisfacdo em ser

membro dela (Allen; Meyer, 2000).

O comprometimento afetivo se evidencia nos ambientes laborais, especialmente quando duas
condicdes essenciais estdo presentes: apoio organizacional e justica; e valorizacdo pessoal
(Allen; Meyer, 2000). Na primeira, os funciondrios desenvolvem esse tipo de
comprometimento ao perceberem um apoio organizacional € uma justica no tratamento por
parte da empresa, especialmente em relagdao aos principios de justica processual. Em segundo
lugar, o fortalecimento do comprometimento afetivo € mais pronunciado entre os funcionarios
que identificam na organizagdo uma valorizagdo pessoal e apoio direcionados a eles como

individuos (Cunha; Ribeiro; Ribeiro, 2021).

No ambiente de trabalho, os individuos vivenciam diferentes niveis de comprometimento em
relagdo a organizacdo em que estdo inseridos, as tarefas que executam e a trajetdria profissional
que estao desenvolvendo (Wiener; Vardi, 1980). Das trés bases de comprometimento — afetiva
(baseada no desejo), instrumental (baseada no custo) e normativa (baseada na obrigagdo)
(Kebede; Ali; Moges, 2022) —, apenas a afetiva permite que os trabalhadores estabelecam uma
conexao motivacional com suas atividades, demonstrando iniciativa (Silva; Bastos, 2010) e
predisposicdo para permanecer com uma parte ativa nas organizagdes por desejo (Nguyen;

Tran; Le, 2022).

Entre os diversos motivos que influenciam a permanéncia na organizac¢ao, o comprometimento
afetivo ganha destaque como aquele em que o individuo apresenta a maior associacdo e desejo

de manter o vinculo com a institui¢do (Bastos; Aguiar; Menezes, 2010), em virtude dos lagos



114

psicologicos que desenvolveu com esta (Almahasneh et al., 2022). Assim, os funcionarios que
demonstram um comprometimento afetivo sélido tendem a permanecer na organizag¢ao devido

a esse desejo intrinseco (Allen; Meyer, 2000).

No ambito da mensuragdo do comprometimento organizacional pelo modelo TCM, a literatura
internacional destaca o trabalho seminal de Meyer e Allen (1991), que introduziram e validaram
instrumentos especificos para essa finalidade (Bastos, 1993; Silva, 2009). No contexto
brasileiro, foram observadas trés abordagens distintas em relacao a construcao e validagao das
escalas, conforme sistematizado no Quadro 8. A primeira estratégia consiste na traducdo dos
itens do TCM, abarcando uma dimensao especifica ou todas as trés bases do comprometimento.
Em seguida, foram realizadas adaptacdes que mesclaram itens do TCM com contribui¢des de
outros pesquisadores, tanto nacionais quanto internacionais. Por fim, a terceira abordagem
envolveu a elaboracdo de uma escala utilizando os itens do TCM, complementados por

elementos adicionais advindos da literatura internacional (Pinho et al., 2021).

Quadro 8 - Validagoes das Escalas de Comprometimento Organizacional no Brasil

Subgrupo de Traducéo dos itens do TCM abordando uma dimenséo ou as trés dimensées
Grupo | Primeiro Total
1 conjunto de
validagcoes | Autores | Dimensio Validada Consideracoes sobre os resultados
refere-se a obtidos
proposta
Unidimensio
nal -
Dimensao
afetiva
1989 Bandeira; |Afetiva, Normativa e |Primeira validagdo do TCM no Brasil, 1
Marques e |Instrumental obteve baixo indice de confiabilidade para
Veiga a dimensdo instrumental.
1998 Medeiros e|Afetiva, Normativa e [Segunda validagdo proposta por Medeiros 1
Enders Instrumental para o TCM
Jesus e Continuacao Tradugdo e valida¢do da dimensdo de 1
Rowe continuagao
Trabalhos |Afetiva, Normativa e |Trabalhos que realizaram a tradugao e 34
2017 . . ~ A o .
realizados |Continuacdo validacdo do modelo tridimensional nos
por autores procedimentos metodoldgicos da pesquisa
diferentes
Di Afetiva Trabalhos que realizaram a tradugdo e 3
iferentes 1~ : ~ .
, validagdo apenas da dimenséo afetiva do
periodos S ) .
modelo tridimensional na pesquisa
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Validacées das Escalas de Comprometimento Organizacional no Brasil
Terceiro conjunto de validagdes referentes as propostas de adaptacgdes feitas a partir do modelo
tridimensional (TCM)
Grupo Ano Autores |Dimensdo Validada |Consideracdes sobre os resultados
2 obtidos
2003 Medeiros |3.1 Proposta de 07 Escala EBACO (Escala de bases do 18
dimensdes (Adaptacdo [Comprometimento Organizacional).
do TCM) Aplicada pela 1* vez por Medeiros (2003)
na sua tese ¢ desenvolvida por Medeiros e
Dimensao validada: |trabalhadores (2005). Sdo 7 dimensdes, 28
Afetiva, Obrigag@o em |itens, sendo 4 para cada dimensao.
permanecer,
Obrigacdo pelo
desempenho,
Afiliativa, Falta de
recompensa ¢
oportunidades, Linha
consistente de
atividade e Escassez
de alternativas
2003 ¢ 2007 |Rego Dimensdes propostas: [Rego e trabalhadores (2007) elaboraram 5
comprometimento uma escala de 11 itens a partir dos 3
afetivo, futuro comum, |componentes de Meyer e Allen (1991).
comprometimento
normativo, sacrificios
avultados, escassez de
alternativas, auséncia
psicologica.
Validacdes das Escalas de Comprometimento Organizacional no Brasil
Subgrupo de itens propostos por Siqueira (1995; 2001)
Grupo Ano Autores |Dimensdes validadas Consideracdes sobre os resultados Total
3 obtidos
1995,2001 |Siqueira |Afetiva, Normativae |[ECA, ECOC, ECON 22
Continuacao

Fonte: adaptado de Pinho ef al. (2021, p. 97, 98 ¢ 99).

O Quadro 8 apresenta uma analise detalhada dos estudos sobre a tradugdo e validacao das

escalas do Three Component Model (TCM) em contextos brasileiros. No primeiro grupo,

evidenciam-se as contribuicdes de Bandeira, Marques e Veiga (1999) e Medeiros e Enders

(1998), que realizaram a traducdo e validacdo das escalas das trés bases do TCM.

Adicionalmente, Jesus e Rowe (2017) focaram na tradugdo e validacdo da dimensdo de

continuagdo da escala proposta por Powell e Meyer (2004). Ao todo, no grupo 1, existem

quarenta estudos de diferentes autores, dos quais trés realizaram a tradu¢ao e valida¢do apenas

da dimensao afetiva.

No segundo grupo, tém-se os estudos de Medeiros (2003) e Rego (2003; 2007) em que ambos

se fundamentam no modelo TCM. No terceiro grupo apresentado no Quadro 8, sdo destacados
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22 trabalhos baseados na proposta de Siqueira (1995; 2001), que abordam as trés bases do
comprometimento organizacional de Meyer e Allen (1991), posteriormente revisadas e
disponibilizadas por Bastos et al. (2008). Essas bases incluem a Escala de Comprometimento
Organizacional Afetivo (ECA), composta por 5 itens; a Escala de Comprometimento
Organizacional Normativo (ECON), com 7 itens; e a Escala de Comprometimento

Organizacional Calculativo (ECOC), contendo 15 itens.

Conforme exposto no Quadro 8, Pinho et al. (2021) conduziram uma analise bibliografica
abrangente entre 1990 ¢ 2020, com o objetivo de mapear as escalas utilizadas na literatura
nacional sobre comprometimento organizacional. Nesse estudo, identificaram uma ampla gama
de propostas de escalas e processos de validagdo no contexto brasileiro, que vao desde escalas
unidimensionais até escalas com sete dimensdes. Essa diversidade ¢ atribuida as diferentes

bases teoricas que fundamentam as escalas de comprometimento (Pinho et al., 2021).

Com efeito, apesar das diversas investigagdes que mensuram o 7hree Component Model (TCM)
por meio dessas escalas (Pinho et al., 2021), € notavel a crescente priorizagao da analise da base
afetiva do comprometimento organizacional (Mansour et al., 2022). Isso reflete uma realidade
de pesquisa, principalmente no Brasil (Tomazzoni; Costa, 2020), que busca compreender as
variaveis individuais e organizacionais que influenciam tal dimensdo, bem como seus

antecedentes (Kaveski; Beuren, 2022).

Este estudo alinha-se a tendéncia atual (Khaola; Rambe, 2021; Zayed et al, 2022; Donglong et
al., 2020) de concentracdo na analise da base afetiva do comprometimento organizacional,
devido ao fato de esta ser vinculada a vontade de permanecer na organizagdo por meio da base
afetiva, com sentimentos de pertencimento a organizacao por parte dos funcionarios (Meyer et
al.,2002), e ao fato de este ser um dos preditores mais fortes de Comportamentos de Cidadania
Organizacional (Donglong et al., 2020; Zayed et al, 2022), combinada, ainda, com a
investigacdo do vinculo do consentimento organizacional, visto que os individuos,
especialmente os jovens, podem manifestar esses dois vinculos distintos de forma simultanea
nas organizagdes (Costa; Lara; Paiva, 2024). Assim, para uma analise mais detalhada do
comprometimento afetivo, este serd abordado na se¢do seguinte, enquanto o consentimento

organizacional serd discutido posteriormente.
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2.3.1.2 Explorando o comprometimento afetivo organizacional: uma analise sob a otica

unidimensional

Ao longo das ultimas décadas, apesar da ampla aceitacdo do modelo proposto por Meyer e
Allen (1991), surgiram criticas consideraveis, notadamente no contexto brasileiro, as quais se
concentram principalmente nos desafios tedricos e nas inconsisténcias percebidas (Rodrigues;
Bastos, 2010; Costa; Paiva; Rodrigues, 2022). Os desafios teoricos surgiram da crescente
complexidade na compreensdo do Modelo Tridimensional (TCM), resultando, por vezes, em
conceitos menos claros (Rodrigues et al., 2021). Por outro lado, as inconsisténcias abrangem
questdes como a ambiguidade e imprecisao dos construtos, bem como os indices de consisténcia

interna das escalas (Rodrigues et al., 2021).

Em relacdo a esse ponto, ¢ preciso considerar que, embora haja evidéncias que respaldem a
eficacia do modelo de trés bases, a validacdo de um modelo € um processo continuo, no qual
existem desafios associados ao modelo TCM e as suas medidas que necessitam de uma
investigacdo mais aprofundada (Allen; Meyer, 2000). Nesse sentido, Allen e Meyer (2000)
apontam que hd muito a ser explorado quanto a aplicabilidade do Modelo TCM em diferentes

contextos e culturas além da América do Norte (Allen; Meyer, 2000).

Considerando essa abordagem, diversos estudiosos (Balsan et al., 2021; Bastos; Aguiar, 2015;
Cunha; Ribeiro; Ribeiro, 2021; Moscon; Bastos, 2018; Rodrigues; Bastos, 2010; Solinger; Van
Olffen; Roe, 2008) propdem uma revisao do modelo que engloba as bases afetiva, normativa e
instrumental do comprometimento, argumentando que estas ndo devem ser tratadas como partes
de um Unico fendmeno atitudinal. Essa critica ao modelo TCM centra-se principalmente na
defini¢do ampla de comprometimento, que incluem dimensoes ativas e passivas (Balsan et al.,

2021).

Diante desse cendrio, pesquisadores brasileiros tém se posicionado a favor de uma concepgao
do comprometimento organizacional mais centrada na base afetiva e em uma postura mais ativa
por parte do trabalhador (Balsan et al., 2021; Moscon; Bastos, 2018). Segundo essa perspectiva,
a acdo dos trabalhadores seria conduzida de forma proativa, demonstrando um
comprometimento emocional, em vez de uma lealdade passiva motivada por pressdes externas

(Balsan et al., 2019; Costa; Lara; Paiva, 2024). Assim, passa-se a compreender que cada uma
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das trés bases representa um construto unitario (Silva; Bastos, 2010).

Nesse contexto, nota-se a ressurgéncia da abordagem unidimensional do construto (Bastos;
Aguiar, 2015; Cunha; Ribeiro; Ribeiro, 2021), com defini¢do do comprometimento como um
estado psicologico positivo que delineia a relagdo do individuo com a organizacao,
influenciando diretamente em seu desempenho, fundamentado exclusivamente no aspecto
afetivo (Bastos; Aguiar, 2015). Trés atributos essenciais permeiam essa concepg¢do: “(a) uma
forte crenga e aceitagdo dos objetivos e valores da organizacao; (b) desejo de exercer esforgo
consideravel em beneficio da organizacdo; (c) forte desejo de se manter membro da

organizagdo” (Mowday; Steers; Porter, 1979, p. 226).

O comprometimento exclusivamente de base afetiva relaciona-se com a genuina vontade do
empregado de permanecer na organizagdo, evidenciando tracos como lealdade, senso de
pertencimento, alto nivel de engajamento e motivagao intrinseca (Mansour et al., 2022). Com
a definicdo do vinculo do comprometimento organizacional, apenas na base afetiva, resultante
do processo de identificacdo e internaliza¢do (Silva; Bastos, 2010), novos construtos de
consentimento e entrincheiramento organizacional emergiram com o propoésito de superar as
limitagdes do modelo TCM (Menezes; Aguiar; Bastos, 2016; Cunha; Ribeiro; Ribeiro, 2021)
ao aprimorar a precisdao conceitual do comprometimento organizacional (Silva; Bastos, 2010;

Tomazzoni; Costa, 2020).

No que diz respeito a mensura¢do do construto do comprometimento unidimensional, hd uma
tendéncia crescente de resgatar escalas que o medem pela base afetiva (Mowday; Steers; Porter,
1979) em diversos estudos, como explicitado no Quadro 9, em que se ressalta o trabalho
conduzido por Bastos e Aguiar (2015). Esse enfoque esta alinhado com o escopo proposto nesta

tese.
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Quadro 9 - Validagoes das Escalas de Comprometimento Organizacional Afetivo no Brasil

Primeiro conjunto de validacgdes refere-se a proposta Unidimensional - Dimenséo afetiva

Ano Autores Dlm.ensao Consideracoes sobre os resultados obtidos Total
Validada
Borges
1989 Andrade; Afetiva - OCQ Primeira validagdo da dimensao afetiva no Brasil 22
Afanasleff
e Silva
Utilizou a

adaptagdo de
1994 Bastos Borges-Andrade;
Afanasleff e Silva
(1998).

Confirmagao da escala proposta por Borges-Andrade,

Afanasleff e Silva em 1989 10

Os autores propdem a mensuragdo do construto na
dimensao afetiva. A escala é constituida de itens das
Bastos e escalas: de Meyer e Allen (1991), Mowday ¢
2015 . Afetiva trabalhadores (1982), Rego (2003) e Medeiros (2003); 1

Aguiar s . < e

e mais 3 itens da dimensdo de aceitagdo intima do

consentimento organizacional (Silva; Bastos, 2010) -
12 itens.

Fonte: Pinho et al., 2021, p. 97.

Costa; Paiva e Rodrigues (2022) corroboram com as conclusdes de Pinho et al. (2021),
ressaltando que a abordagem unidimensional do comprometimento tem sido amplamente
adotada em pesquisas recentes visando reduzir imprecisdes na defini¢do do conceito. As escalas
unidimensionais, exemplificadas no Quadro 9, focam exclusivamente no comprometimento
afetivo (Mowday; Steers; Porter, 1979), deixando de lado o comprometimento normativo e
instrumental (Meyer; Allen, 1991), argumentando que estes ultimos ndo constituem o
comprometimento (Pinho ef al., 2021). Essa perspectiva se justifica pelo entendimento de que
as bases normativa e instrumental podem manter o trabalhador na organiza¢do, mesmo que ele

nao tenha o desejo intrinseco de permanecer (Pinho; Bastos; Rowe, 2015).

Conforme apresentado no quadro 9, Borges-Andrade, Afanasieff e Silva (1989), seguidos por
Bastos (1994) e Bastos e Aguiar (2015), desenvolveram escalas no contexto brasileiro que
medem o comprometimento exclusivamente na base afetiva (Pinho ef al., 2021). Neste estudo,
optou-se pela escala de Bastos e Aguiar (2015, p. 86), que define o comprometimento afetivo
como "um estado psicologico positivo que caracteriza a relacao do individuo com a organizagao
e influencia seu desempenho". Ela possui 12 afirmativas com cargas fatoriais variando entre
0,622 a 0,758 e Alpha de Cronbach a.= 0,915, o que assegura a boa confiabilidade da escala
(Bastos; Aguiar, 2015).
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A proposta adotada neste estudo de considerar o comprometimento como unidimensional, com
base afetiva, ¢ respaldada por evidéncias empiricas ¢ tem o potencial de aprofundar a
compreensdo do fendmeno do comprometimento organizacional (Rodrigues; Bastos; Moscon,
2019). Além disso, para uma analise mais abrangente dos vinculos dos trabalhadores, que
transcende o comprometimento afetivo, destacam-se estudos sobre os vinculos normativos e
instrumentais, desenvolvidos nos conceitos de consentimento € entrincheiramento

organizacional, respectivamente (Balsan et al., 2021; Tomazzoni; Costa, 2020).

Considerando o exposto, na proxima se¢do, serdo abordados o conceito de consentimento
organizacional e suas defini¢cdes. E importante ressaltar que, conforme discutido na se¢do
anterior, "Vinculos organizacionais a evolu¢do das discussdes", este trabalho ndo se

aprofundara na tematica do entrincheiramento organizacional.

2.3.2 Consentimento Organizacional

Com base nas proposi¢des de Silva (2009) e Silva e Bastos (2010), surge um novo conceito
denominado consentimento organizacional. Tal construto ¢ concebido com o proposito de
esclarecer e solucionar as ambiguidades entre as dimensdes afetiva e normativa do
comprometimento (Menezes; Aguiar; Bastos, 2016; Costa; Lara; Paiva, 2024). Sua finalidade
¢ distinguir entre os trabalhadores comprometidos, que mantém um vinculo ativo, e aqueles
obedientes, que mantém um vinculo passivo (Silva; Bastos, 2015). Portanto, o consentimento
organizacional se diferencia do comprometimento ao se referir a uma atitude passiva de
cumprimento de deveres e obrigagdes, enquanto o comprometimento afetivo indica uma

postura ativa e proativa por parte do individuo (Balsan et al., 2019; Costa; Lara; Paiva, 2024).

O consentimento organizacional, conforme delineado por Silva (2009) e Silva e Bastos (2010),
abrange um conjunto de conceitos que estdo estreitamente ligados as bases de compliance
(O’Reilly; Chatman, 1986), caracterizadas pela aquiescéncia do trabalhador as demandas
organizacionais em troca de recompensas especificas (Silva; Bastos, 2015) e se aproximando
do ato de consentir, ou seja, de permitir que algo ocorra, associando-se, assim, a uma postura

passiva (Silva; Bastos, 2010).

O consentimento organizacional compartilha semelhangas com a base normativa do
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comprometimento, conforme delineado por Meyer e Allen (1991) e Wiener (1982), ao
enfatizarem a internalizacdo dos papéis de subordinacdo existentes nas relagdes de trabalho e
prescritos na hierarquia das organizacdes, em virtude de lealdade cega (Bastos et al., 2013). Tal
concepeao ¢ fundamentada nos campos interdisciplinares da psicologia social e da sociologia
do trabalho, como demonstrado na Figura 9. Moscon e Bastos (2018) e Ungari e Rodrigues
(2020) frisam a importancia desses campos para a compreensdo e¢ desenvolvimento do

consentimento organizacional.

Figura 9. Conceito de Consentimento Organizacional

Psicologia Psicologia Sociologia do
Organizacional Social Trabalho

Conformismo

Afetiva Obediéncia Suhurd_inau;ﬁn
Normativa Aceitagio Al-lt:-'ll_'lﬂﬂﬂl!
Instrumental intima Legitimada

\, J " 7 [ 7
'] ¢ % 4

—

Fonte: adaptada de Silva (2009, p. 80).

A partir da perspectiva sociologica, emerge a nogdo das relagdes de subordinacdo, autoridade e
legitimidade, fundamentadas na teoria da autoridade de Weber (1978), como elementos
intrinsecos ao papel do trabalhador (Silva; Bastos, 2010). Nesse contexto, o consentimento
organizacional nio estd associado a elementos psicologicos (Silva; Bastos, 2010). E
compreendido que o trabalhador ja internalizou um papel de submissdo ao empregador ou
chefe, o qual, combinado com niveis educacionais mais baixos, ocupagdo de cargos situados
nos estratos inferiores da hierarquia organizacional e escassez de oportunidades de trabalho,
resulta em uma postura subserviente (Pinho; Bastos; Rowe, 2015). Nesta, o vinculo se
estabelece principalmente pelo cumprimento das demandas organizacionais (Videira, 2023) por

parte do trabalhador que acredita na autoridade legitima do empregador ou chefe (Silva; Bastos,
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2015).

Silva e Bastos (2010) denotam que, na perspectiva ‘“socioldgica”, a introje¢do dos papéis
prescritos na hierarquia organizacional € a no¢ao de consentimento se aproximam claramente
do conceito de comprometimento organizacional normativo estabelecidos por Wiener (1982) e
Meyer e Allen (1991), o que refor¢ga a compreensdo do consentimento organizacional como um

vinculo distinto do comprometimento (Silva; Bastos, 2010).

Por outro lado, da perspectiva da psicologia social, ha contribui¢des relevantes para a definicao
teorica de consentimento (Silva; Bastos, 2015). Nela emerge um amplo conjunto de conceitos
e pesquisas sobre processos psicossociais e influéncia social (Silva; Bastos, 2010). Essa
abordagem fornece diretrizes e conteido para definir o que caracterizaria o vinculo de
consentimento organizacional especialmente pelas diretrizes sobre conformismo nos tipos de

obediéncia e de aceitacdo intima (Silva; Bastos, 2010; Silva, Bastos, 2015).

Ap6s as reflexdes com base nas contribuigdes das vertentes da psicologia social e da sociologia
do trabalho sobre o que seria o marco conceitual de consentimento organizacional, Silva e
Bastos (2010) propdem, inicialmente, que este contemple as dimensdes de obediéncia cega,
aceitagdo intima e obediéncia critica para a mensuragdo quantitativa deste construto. O
instrumento aplicado por eles contemplou vinte e quatros itens, que, apos analises, foram
distribuidos assim: “Obediéncia cega”, com onze itens; “Aceitacdo intima”, com seis itens;
“Obediéncia critica”, com cinco itens; e dois itens foram excluidos. Contudo, apesar da
coeréncia teorica inicial do modelo tridimensional — obediéncia cega, aceitagdo intima e
obediéncia critica —, o “teste do modelo de segunda ordem do construto consentimento
apresentou queda dos indices observados, além da correlagdo negativa entre a variavel latente
Obediéncia Critica e a variavel de segunda ordem Consentimento” (Silva; Bastos, 2010, p. 19).
Assim, ap0s retorno a literatura e analisando o modelo com melhor ajuste, Silva e Bastos (2010)
concluiram que a estrutura bifatorial, composta pelas dimensdes de obediéncia cega e aceitagao
intima, ¢ a mais adequada para mensuragdo deste construto, o que concerne especialmente ao
suporte teorico da psicologia social. A descrigdo dessas dimensdes e sua definigdo operacional

estao apresentadas no Quadro 10.
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Quadro 10. Dimensdes originais de Consentimento Organizacional

Dimensoées

Descricao

Defini¢io operacional

Obediéncia
cega (OC)

Cumprimento automatico da ordem, sem uma avaliacdo
ou julgamento a seu respeito, ou quando ndo compreende
o seu significado, mas a realiza mesmo assim. O
individuo se comporta de acordo com as ordens
estabelecidas por seu superior hierarquico e ndo se
considera responsavel por nenhuma consequéncia,
principalmente negativa, que possa advir de suas agdes.

1. Obediéncia mecanica as regras e
normas da organiza¢do, mesmo
quando desconhece seus objetivos.

2. Percepcdo de isengdo de
responsabilidade pelas agdes no
trabalho, por acreditar que essa ¢ do
seu superior hierarquico.

Cumprimento de normas e regras estabelecidas em
fungdo de uma concordancia auténtica. H4, portanto,
similaridade entre as visdes pessoal e organizacional, o
que conduz a uma identificacdo do trabalhador com
regras, procedimentos e valores que embasam as decisdes
dos gestores. Existe uma crenca de que as normas e
regras aplicadas constituem o melhor procedimento para
a organizacao.

1. Aceitagdo das normas da empresa
por concordar com elas, por serem
semelhantes as suas ideias e opinides.
2. Compreensdo do significado das
regras e aceitagdo, por acreditar que
seja o melhor para o desempenho da
empresa.

Aceitagdo
intima (AI)

Fonte: elaborado com base em Silva e Bastos (2010, p. 13).

No primeiro fator, caracteriza-se um cumprimento automatico, no qual ndo ha uma analise
critica da ordem dada, sendo esta seguida de maneira estrita. Por outro lado, no segundo fator,
evidencia-se a concordancia do subordinado com as normas estabelecidas, o que resulta em
uma aceitagdo de que as regras a serem seguidas representam os melhores procedimentos (Silva,

20009; Silva; Bastos, 2010).

Nessa perspectiva tedrica, presume-se que o trabalhador adere as demandas organizacionais
impulsionado pela obediéncia. Tal adesdo pode manifestar-se tanto por uma obediéncia ao
superior, devido a sua posi¢ao subordinada, capaz de atingir o nivel de resposta automatica
(obediéncia cega), quanto pela Aceitagdo Intima (AI), porque concorda com o que esta sendo
solicitado. ou porque se identifica com os valores e objetivos organizacionais (Silva, 2009).
Ademais, ha a convic¢do de que a chefia detém um conhecimento superior sobre o que deve

ser realizado, dai submeter-se (Silva; Bastos, 2015).

Assim, em sintese, a revalidacdo da escala de mensura¢do consentimento organizacional
realizada por Silva e Bastos (2010) mantém a estrutura bidimensional previamente proposta por
Silva (2009). A estrutura final, entdo, consiste nas dimensdes de Obediéncia Cega (OC) e

Aceitagio Intima (AI), totalizando 17 itens.
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Contudo, Silva e Bastos (2015) retomam a escala anteriormente validada por eles (Silva;
Bastos, 2010) com intuito de revisa-la e refina-la. Para tanto, acrescentaram e fizeram um
refinamento na definicdo anterior de consentimento. A nova escala proposta passa a ser
composta por 21 itens, divididos entre 15 itens na dimensao de Obediéncia Cega (OC) —
acrescidos 04 itens em comparagdo com a versdo anterior — e seis itens na Aceitagdo Intima
(AD). Além disso, aplicaram-na em publico diferente para ampliar a variabilidade amostral.
Esses autores, apos realizarem analises exploratorias e tomarem as decisdes metodoldgico-
estatisticas cabiveis, apresentam que a escala agrupou nove itens do Fator OC e seis itens do

Fator A, com a respectivos de 0,86 ¢ 0,82.

Porém, apos identificarem uma sobreposi¢dao entre as dimensdes Al do consentimento € a
dimensao afetiva do comprometimento, os autores retiraram a dimensao Al do modelo tedrico
do consentimento organizacional. Assim, propuseram que o consentimento ¢ um construto
unidimensional, composto pelos nove itens da dimensdo da obediéncia cega (Silva; Bastos,
2015). No Quadro 11, apresenta-se a definicdo do tnico fator que constitui o Consentimento

Oganizacional, nomeado de consentimento.

Quadro 11. Fator e definicao da variavel latente da escala de Consentimento Organizacional

na obrigagdo de
fazé-lo, ante as
relagdes de
poder e
autoridade que
se estabelecem
entre gestor e
subordinado”.

cumpre ordens devido as relagdes de
poder e autoridade que se estabelecem
entre gestor ¢ subordinado

Fator: Conteudos associados ao Definicao
Consentimento trabalhador:
O individuo se comporta de acordo com as ordens

Definicao: O papel do trabalhador como | estabelecidas por seu superior hierarquico,
“pressupde que | subordinado representante da organizac¢do, pois entende que
o trabalhador este é seu papel.
tende a fazer, a . - . _
cumprir o que Nesse sentido, nio se considera respon§avel por
lhe & nenhuma consequéncia, principalmente
demandado negativa, que possa advir de suas acdes.
porque se sente O trabalhador como aquele que | As ordens podem ser cumpridas de maneira

automatica, sem uma avaliagdo ou julgamento a
seu respeito.

Elas também podem ser realizadas mesmo
quando o trabalhador nio compreende seu
significado.

A percepgao por parte do trabalhador
de que a chefia é quem melhor sabe o
que deve ser feito pelo trabalhador

O individuo faz o que foi estabelecido pelo seu
superior, pois acredita que, estrategicamente,
esta seria a melhor conduta naquela situagio.

Fonte: adaptado de Silva; Bastos (2015, p. 94 ¢ 100).

A pesquisa realizada para esta tese utilizou a Escala de Consentimento Organizacional (ECO),
cuja validagdo foi conduzida por Silva e Bastos (2015) para mensurar o consentimento

organizacional dos jovens pesquisados. Esta escala visa avaliar a maneira pela qual os
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trabalhadores interagem com a sua organizagdo, focando especificamente na mensuragdo da
obediéncia cega. Essa ferramenta visa compreender o nivel de concordancia e conformidade
dos trabalhadores com as diretrizes ¢ demandas organizacionais. Possui 09 afirmativas A/pha

de Cronbach a.= 0,86, o que assegura a boa confiabilidade da escala (Silva; Bastos, 2015).

Considerando as analises efetuadas acerca das definigdes dos vinculos de comprometimento
afetivo e do conceito de consentimento organizacional, na proxima secao serd aprofundada a
explanagdo sobre o modelo conceitual que serd adotado nesta pesquisa em relacao a esses

construtos.

2.3.3 Comprometimento afetivo e Consentimento: antecedentes e consequentes

Conforme delineado nas segdes anteriores, a literatura referente ao comprometimento tem sido
objeto de ampla discussdo, destacando-se debates que culminaram na emergéncia de outros
tipos de vinculos distintos do comprometimento, exemplificado pelo consentimento
organizacional (Tomazzoni; Costa, 2020; Costa; Paiva; Lara, 2024). Esta discussdo também
suscitou a necessidade de expandir os conhecimentos acerca dos antecedentes e consequentes
desses vinculos (Tomazzoni; Costa, 2020). Diante disso, apesar da analise prévia da evolugao
conceitual desses vinculos e de suas defini¢des, percebe-se a importancia de abordar nesta se¢ao
esses construtos de forma precisa, dada sua complexidade (Sol; Wu; Nnam, 2022; Tomazzoni;

Costa, 2020).

Assim, nesta se¢do, delineia-se uma defini¢do sucinta dos vinculos de comprometimento
afetivo e consentimento organizacional, acompanhada de seus elementos essenciais € seus
antecedentes e consequentes. O proposito desta abordagem ¢ fortificar a base tedrica deste
estudo e promover uma compreensao abrangente e precisa desses conceitos, pavimentando,

dessa forma, o caminho para as analises subsequentes que irdo incorpora-los.

No contexto deste estudo, sdo empregadas as perspectivas teoricas sobre comprometimento de
Bastos e Aguiar (2015), e sobre consentimento de Silva e Bastos (2015). A escolha desses
autores se justifica pelo fato de suas contribuigdes representarem instrumentos de pesquisa ja
validados, os quais apresentam defini¢des refinadas desses construtos (Costa; Paiva; Rodrigues,
2022). Esse enfoque procura evitar o emprego de questionarios validados previamente que,

devido as circunstancias atuais, podem nao ser mais adequados, uma vez que os componentes
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ou as variaveis utilizadas para mensurar esses fendmenos foram refinados ou até mesmo
excluidos, o que podem induzir o pesquisador a interpretagcdes ambiguas e conceitualmente

imprecisas (Costa; Paiva; Rodrigues, 2022).

O comprometimento afetivo ¢é relevante para o entendimento do comportamento dos individuos
na organizagdo (Oliveira; Lavarda, 2023), conforme ilustrado na Figura 10. Na perspectiva
afetiva, retoma-se a conceituagdo unidimensional deste construto (Bastos; Aguiar, 2015),
centrada na base afetiva e em uma postura mais ativa por parte do trabalhador (Balsan et al.,
2021; Moscon; Bastos, 2018). Nesse vinculo, o que liga o individuo a organizagdo ¢ o
compartilhamento de valores e objetivos (Bastos ef al., 2013). Os trabalhadores com esse tipo
de vinculo costumam apresentar desempenhos satisfatorios no trabalho, como atingimento de
metas (Arifin, 2024; Arifin; Narmaditya, 2024). Ao contrario, para individuos com menor

comprometimento organizacional, a conquista de ganhos pessoais ¢ mais relevante do que a

conquista das metas organizacionais (Oliveira; Lavarda, 2023).



Figura 10. Modelo de Comprometimento Afetivo
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Conceito:

Engajado, sente prazer em trabalhar
na organizagao, acredita nos valores
e nos objetivos organizacionais.

Cognigao e afeto

Conjunto de crengas e sentimentos
em relagéo a organizagéo.

Acéo

Comportamentos intencionais em prol
da organizagao.

\ 4

A organizagédo do trabalho, o contetido
das atividades e a possibilidade de
utilizar os conhecimentos em sua
realizagdo impactam diretamente o
comprometimento e afetam a
percepgdo de outras variaveis
antecedentes.

Ligagéo afetiva, crenga e aceitagédo intima
dos valores e normas organizacionais,

identificagdo com objetivos, afiliacéo.

Participagdo, empenho
sacrificio adicional,
desempenho e produtividade, defesa
da organizagao.

extra ou

melhor

Ndo basta permanecer na
organizagao sdo  esperados
contribuigao ativa, esforgo extra e
empenho do individuo.

Contetdos centrais do ser comprometido:

Engajamento, dedicagao a organizagao, zelo pelo setor em que trabalha, respeito a
hierarquia, as normas e aos procedimentos organizacionais, preocupagdo com o
crescimento da organizagio, cumprimento do contrato de trabalho, zelo pela imagem da
organizagéo e busca de crescimento pessoal e profissional junto a instituigéo.

Antecedentes:
Justiga organizacional
Suporte organizacional

v

Consequentes:
Engajamento

» Qualidade de vida |

Valores organizacionais
Sindrome de burnout (-)

CCOs

> Diminuigdo de rotatividade
Motivagao

Satisfagao no trabalho

A

Desempenho no trabalho:

Atinge as metas

Busca o objetivo da organizacéao
Preocupa-se com O processo e
0s resultados

Da o maximo de si pela empresa
Motiva os colegas

Gera satisfagao dos clientes

Fonte: Elaboradora com base no modelo de Bastos ef al. (2013, p. 291) e atualizada com base em Arifin (2024); Costa, Paiva e Rodrigues (2022); Mansour ef al. (2022);
Tomazzoni e Costa (2020).
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Entre os antecedentes do comprometimento, destacam-se, por exemplo, justica (Zayed et al.,
2022), suporte organizacional (Marzall et al., 2020), qualidade de vida (Vital; Paiva; Pereira,
2020), valores organizacionais (Tomazzoni; Costa, 2020) ¢ a sindrome de burnout, esta como
antecedente negativo (La Falce et al, 2023). Como consequentes, podem-se citar maior
engajamento (Pereira; Lopes, 2019), comportamentos de cidadania organizacional (Han;
Abdullah; Hwang, 2023), diminui¢ao de rotatividade (Luz; Paula; Barbosa, 2018), motivacao
e satisfacao no trabalho (Botrel et al., 2020)

J& o consentimento organizacional ¢ concebido, unicamente, a partir da perspectiva da
obediéncia cega, caracterizando-se pela propensdo do funciondrio em acatar as demandas da
empresa, personificadas por seus superiores. Pressupde-se que a conformidade que leva ao
cumprimento das ordens e normas ocorre devido as relagdes de poder e autoridade estabelecidas
entre subordinado e superior, além de ocorrerem em virtude de os funcionarios acreditarem que

a chefia sabe melhor o que deve ser feito (Silva, Bastos, 2015).

Do ponto de vista empirico, foi identificado um numero menor de estudos que articulam o
consentimento com seus antecedentes e consequentes, corroborando levantamento realizado
por Balsan ef al. (2016) que sinalizam para o menor nimero de artigos publicados sobre essa
tematica em relacdo ao comprometimento. Entre os antecedentes do consentimento, salientam-
se a lideranca (Moscon; Bastos, 2018), a dimensao da tarefa no tocante a comunicagao (Vital;
Paiva; Pereira, 2020), a cultura organizacional (Ungari; Rodrigues, 2020) e os valores,
especificamente nos tipos motivacionais do polo de conservagdo (tradicdo e conformidade)
(Tomazzoni; Costa, 2020). Contudo, existem ensaios tedricos que propdem como antecedentes
do consentimento: a resiliéncia individual (Bottini; Paiva; Gomes, 2021), o prazer e o
sofrimento (Bottini; Paiva; Gomes, 2021), e a qualidade de vida no trabalho (Vital; Paiva;

Pereira, 2020).

Por sua vez, em relacdo a seus consequentes, encontrou-se apenas uma pesquisa empirica
relacionando-o ao desempenho do individuo no trabalho. Nela, o consentimento organizacional
apresentou uma relacdo significativa, porém, com coeficiente de caminho menor do que o
comprometimento, com influéncia positiva sobre o desempenho no trabalho (Tomazzoni;
Costa, 2020). O ensaio tedrico de Vital, Paiva Pereira (2020) também relaciona o desempenho
como consequente do consentimento. A definicio de consentimento, seus antecedentes e

consequentes sdo apresentados na Figura 11.



Figura 11. Modelo de Consentimento Organizacional
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Conceito:

O individuo adota comportamentos alinhados as diretrizes estabelecidas por seu
superior hierarquico, representante da organizagao, em virtude da percepgéao de que tal
conduta esta dentro de seu papel atribuido. Bem como por acreditar que a chefia sabe
melhor o que deve ser feito.

vinculo de
percepgdao dos

Funcionario com
consentimento na
gestores

Sentido passivo

Nocéo de obediéncia na organizagao

Subserviente, sem iniciativa,
acomodado, submetido as relagbes
de autoridade

Faz o que & necessario ou o que é
solicitado

Atinge as metas

Exige maior suporte e investimento

Subserviéncia e submissao, falta de
analise critica, acomodagéo, insatisfagao e
realizagao da atividade de forma mecanica

O consentimento Organizacional
é necessario e desejavel em
certos contextos organizacionais

4>|

Acdo em relagédo as ordens

v

O que é consentimento?

O vinculo estabelecido pelo individuo com a organizagédo, no qual consentir pressupde
que o trabalhador tende a fazer, a cumprir o que lhe é demandado porque se sente na
obrigagao de fazé-lo, diante das relagbes de poder e autoridade que se estabelecem
entre gestor e subordinado. O trabalhador consenti também, por entender que o
superior sabe melhor o que deve ser feito.

Antecedentes:

Cumprimento de forma
automatico das ordens

N&o envolve avaliagdo respeito
das ordens

Sem compreensdo acerca do
significado das ordens

Aceita as ordens mesmo pense
diferente

Aceitar as normas porgue o
superior sabe o que tem que ser
feito

Lideranga
Comunicagéao
Cultura organizacional

Consequentes:

do individuo no trabalho
*Engajamento no Trabalho

Valores |
Resiliéncia individual*
Prazer e sofrimento no

> Aumento do desempenho

A

trabalho*
Sentidos do trabalho*

Fonte: elaboradora com base em Bastos et al. (2013, p. 291), Costa, Paiva e Rodrigues (2022), Silva e Bastos (2010), Silva e Bastos (2015), Tomazzoni e Costa (2020),

Tomazzoni et al. (2020).
Nota: * ensaios teoricos.
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Ap6s a explanacao dos conceitos de comprometimento afetivo e consentimento organizacional,
bem como suas defini¢cdes utilizadas neste estudo, antecedentes e consequéncias, procede-se a
proxima se¢do, na qual serdo discutidos os possiveis desdobramentos desses construtos,

especificamente os comportamentos de cidadania organizacional.

2.4 Comportamentos de Cidadania Organizacional: a evolu¢ao das discussoes

Nos ultimos anos, os comportamentos de cidadania organizacional (CCOs) tém sido objeto de
crescente interesse na psicologia do trabalho ¢ no campo do comportamento organizacional
(Andrade; Estivalete; Costa, 2018; Malheiros et al., 2022; Tran; Choi, 2019). A complexidade
desse construto tem sido reconhecida por diversos estudiosos, refletindo-se nas dificuldades em
sua defini¢do precisa e clara (Bastos et al., 2014; Gomes et al., 2014; Martins et al., 2015;
Zarife et al., 2021).

Os estudos sobre comportamentos de cidadania organizacional (CCOs) encontram base na
Teoria da Troca Social (Blau, 1964), focalizando os comportamentos dos trabalhadores em
relagdo a organizagdo que sdo vistos como uma forma de troca, em que o trabalhador oferece
contribui¢des nao obrigatdrias em resposta a agdes positivas da organizacao (Malheiros et al.,
2022) e nos primeiros estudos organizacionais, que estabeleceram a importancia dos
comportamentos voluntarios dos individuos para a eficdcia da organizagdo (Barnard, 1938;

Katz, 1964; Katz; Kahn, 1978).

Os estudos que langaram as bases para a compreensdo dos comportamentos de cidadania
organizacional remontam a década de 1930. Esse ponto de partida historico ¢ atribuido aos
trabalhos pioneiros de Barnard (1938), cuja analise sobre cooperagdo e comportamentos
informais nas organizagdes destacou a importancia dos atos cooperativos espontaneos dos
trabalhadores. Katz (1964) e Katz e Kahn (1978) posteriormente expandiram essa discussao,
explorando a influéncia do ambiente de trabalho sobre o comportamento dos individuos. Tais
estudos fundamentais estabeleceram as bases conceituais iniciais para a compreensdao dos

comportamentos de cidadania organizacional (Andrade; Estivalete; Costa, 2018).

A contribuicao de Barnard (1938) ressalta que os atos cooperativos espontaneos dos individuos

dentro de uma organizagao sao fundamentais para sua existéncia (Rego, 2002b; Costa; Andrade,
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2015). Esses comportamentos sdao considerados necessarios para alcancar os objetivos
organizacionais de forma eficaz, contrastando com a visdo de uma organizagdo como um
produto de uma abordagem mecanica defendida pela administracdo cientifica (Cinar;

Karcioglu; Aliogullari, 2013; Costa; Andrade, 2015).

Posteriormente, Katz (1964, p. 132) retoma os conceitos delineados por Barnard (1938),
enfatizando a importancia dos esforcos cooperativos para o bom funcionamento das
organizagoes. Ele afirma que “qualquer organizagao que dependa apenas dos comportamentos
prescritos ¢ um sistema social muito fragil”, sublinhando, portanto, que os atos de cooperagao
sdo elementos indispensaveis para a efetividade, funcionamento e existéncia da organizagao

(Katz, 1964).

Katz (1964) identifica trés tipos fundamentais de comportamentos essenciais para uma
organiza¢do funcional. Em primeiro lugar, ¢ essencial induzir as pessoas a ingressar e
permanecer no sistema (a). Em seguida, as pessoas devem realizar suas atribui¢cdes de funcao
em um requisito confiavel (b). Por ultimo, deve haver inovagdo e atividade espontanea para

alcangar os objetivos organizacionais que vao além das especificagdes da fungao (c).

No primeiro ponto (a), enfatiza-se a necessidade de incentivar a entrada e permanéncia das
pessoas no sistema organizacional. No entanto, ndo basta apenas manter as pessoas dentro do
sistema. E necessario garantir que, enquanto estiverem nele, elas estejam presentes de forma
consistente e que haja pessoal suficiente para garantir o desempenho das fungdes, levando em
consideragdo também a existéncia de um periodo 6timo de permanéncia. Além disso, quando
ocorrem saidas, a entrada de novos membros deve ser rdpida para minimizar o impacto das
perdas. Nessa perspectiva, ¢ importante ressaltar que a alta rotatividade de pessoal acarreta

custos significativos e deve ser evitada (Katz, 1964).

No segundo ponto (b), ¢ destacada a importancia de os trabalhadores desempenharem suas
funcdes especificas de acordo com os requisitos estabelecidos de forma confidvel. Isso implica
limitar a grande variedade de comportamentos humanos a um conjunto de padrdes previsiveis,
nos quais as fungdes atribuidas devem ser executadas para atender a um nivel minimo de
quantidade e qualidade de desempenho. Enquanto a quantidade minima pode ser facilmente
mensurada, por exemplo, através de medidas de produtividade de individuos ou grupos, a

avaliag¢do da qualidade apresenta um maior nivel de dificuldade e geralmente ¢ medida por meio
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de controles que estabelecem os padrdes de qualidade exigidos, os quais sdo verificados através

de testes de amostragem (Katz, 1964).

O terceiro ponto (c) ressalta a necessidade de existir uma atividade inovadora e espontanea que
ultrapasse as prescricdes dos papéis estabelecidos para alcangar os objetivos organizacionais.
Isso cria um paradoxo no qual, por um lado, as prescri¢gdes de fungdes tendem a reduzir a
variabilidade e facilitar o cumprimento das metas organizacionais. Por outro lado, ¢ importante
permitir ¢ até mesmo incentivar certa variabilidade que caracteriza agdes inovadoras ou
espontaneas. Embora o planejamento organizacional possa apoiar a previsao das contingéncias,
contribuir para a antecipacdo das mudangas ambientais e controlar a variabilidade humana, os
recursos das pessoas em termos de inovagdo, cooperacdo espontdnea, protegdo e

comportamento criativo sdo vitais para a sobrevivéncia e eficicia organizacional (Katz, 1964).

A partir das contribui¢des de Katz ¢ Kahn (1978), emerge a concepcao do trabalhador como
cidaddo organizacional, como analogia ao tipo de relagdo que um cidaddo civil possui com o
Estado. A relagdo do trabalhador com a organizacdo ¢ delineada pelos elementos de papéis,
normas e valores. Esses componentes ndo apenas definem, mas também orientam o
funcionamento das organizacdes. Para esses autores, o conceito de cidadao organizacional se
fundamenta em cinco categorias de comportamentos espontaneos que se destinam a beneficiar
as organizagdes, quais sejam: ajuda aos colegas de trabalho; protecdo a organizagdo; sugestoes
construtivas; contribui¢do para a reputagdo organizacional; e autodesenvolvimento (Katz; Kan,

1978).

E notavel que, desde os primérdios, os autores pioneiros ja abordavam a tematica dos
comportamentos de cidadania organizacional, os quais se caracterizam por sua natureza
espontanea e por escaparem de uma explicagdo clara pelo sistema de recompensas
organizacionais. Tais comportamentos nao sao facilmente discernidos pelos mesmos incentivos
associados as prescricdes contratuais (Katz, 1964; Smith er al., 1983), embora sejam
reconhecidos por seu potencial em promover melhorias no desempenho efetivo da organizacao
(Katz, 1964; Rohi, 2018). Contudo, apesar do papel fundamental desempenhado por autores
pioneiros como Barnard (1938), Katz (1964) e Katz e Kahn (1978) na defini¢do inicial dos
comportamentos de cidadania organizacional (CCOs), suas contribuig¢des foram criticadas por
ndo estarem totalmente alinhadas com a concep¢ao atual desses comportamentos (Gomes et al.,

2014).
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O conceito de comportamentos de cidadania em contextos organizacionais foi inicialmente
desenvolvido por Smith, Organ e Near (1983) e Bateman e Organ (1983), e mantido por Organ
(1988). Suas defini¢cdes apresentavam o comportamento de cidadania organizacional como
comportamentos discricionarios, ndo reconhecidos direta ou explicitamente pelo sistema formal
de recompensas, € que promovem o funcionamento eficaz da organiza¢ao (Organ, 1997). Em
outras palavras, os CCOs sao discricionarios no sentido de exceder os requisitos obrigatorios,
representando uma decisao pessoal, de modo que sua auséncia geralmente nao ¢ considerada
passivel de puni¢do (Organ, 1997). Essa defini¢do guarda semelhangas com as defini¢des
anteriores de Katz (1964) no tocante a argumentagdo de que os atos de cooperagdo sao

elementos indispensaveis para a efetividade, o funcionamento e a existéncia da organizacao.

A defini¢do dos comportamentos de cidadania organizacional de Organ (1988) foi revisada pelo
proprio autor apoés criticas sobre a dificuldade de distinguir entre comportamentos extrapapel e
nao extrapapel. Essas criticas destacaram a questdo do que seria considerado comportamento
discricionario. Em resposta a essas preocupacdes, foram feitas atualiza¢des na defini¢ao dos
comportamentos de cidadania organizacional, especialmente para esclarecer que, para serem
reconhecidos como CCOs, tais comportamentos ndo devem ser recompensados diretamente ou

formalmente pelo sistema de recompensas formais da organizacao (Organ, 1997).

A evolucdo das definicdes dos comportamentos de cidadania organizacional (CCOs) e os
métodos de mensuragao associados a eles indicam uma falta de clareza na delimitagao
conceitual (Das; Mohanty, 2023; Tan, 2023). Essa falta de clareza pode ser atribuida a
complexidade estrutural do construto (Gomes et al., 2014) e a dificuldade em mensura-lo.
Assim, no Quadro 12, sdo apresentadas de forma concisa as contribui¢des de alguns dos

principais autores no tocante a suas defini¢oes.
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Quadro 12. Principais contribui¢cdes dos autores para a definicdo dos CCOs

Blau (1964) A reciprocidade estimula um sentimento de obrigagdo para com os outros (Teoria das trocas
sociais).

Barnard (1938) | Referiu-se aos chamados modos informais de cooperagdo que ndo fazem parte da estrutura
burocratica formal e a importancia deles para as organizagdes.

Katz (1964) Os atos de cooperagdo sdo elementos indispensaveis para a efetividade, funcionamento e
existéncia da organizagdo.

Katz e Kahn | Abordam a concepgdo de organizagdes como sistemas abertos, referindo-se a contribui¢des

(1978) espontaneas ndo explicitas nas descri¢des de cargos ou nas diretrizes gerenciais.

Organ (1988) CCO ¢ definido como um comportamento individual discriciondrio, que promove o
funcionamento eficaz das organizacdes

Organ (1997) Para ser CCOs, nao deve haver recompensados diretamente ou formalmente pelo sistema de

recompensas formais da organizacao.

Bastos, Siqueira | "Gestos de colaboracdo espontinea que, desvinculados de prescrigdes legais ou contratuais,
e Gomes (2014) | possibilitariam, em uma relacdo social com a organizagdo, uma troca de atos extrapapel
funcionais por possiveis ou futuras retribui¢des (sociais, materiais ou econdmicas) por parte
da organizagao"

Organ (2018) Os CCOs representam formas informais de cooperagao e contribuigdes feitas por individuos
em fung¢do da satisfacdo no trabalho e da percepgdo de justica

Fonte: Bastos, Siqueira ¢ Gomes (2014, p. 83); Blau (1964); Barnard (1938); Katz (1964); Katz e Kahn (1978);
Organ (1988; 1997; 2018).

Neste trabalho de tese, a defini¢do de comportamentos de cidadania organizacional (CCOs) de
Bastos, Siqueira e Gomes (2014) ¢ adotada, uma vez que eles validaram a versao final da Escala
de comportamentos de cidadania organizacional (ECCO), que tem sido utilizada em diversos
estudos no contexto brasileiro, fornecendo uma importante ferramenta de mensura¢ao para

avaliar resultados relevantes sobre os CCOs (Moreira et al., 2024; Oliveira et al., 2022).

Apos contextualizar a evolugdo da definicdo de CCOs ao longo do tempo, o proximo passo
consiste em delinear as dimensdes que compdem esse construto, juntamente as suas definicdes
correspondentes. Essa andlise tem como propdsito oferecer uma compreensdo das diversas

facetas dos comportamentos de cidadania organizacional.

2.4.1 Dimensdes dos comportamentos de cidadania organizacional

Como mencionado na se¢do anterior, apesar das extensas discussdes ao longo das Ultimas
décadas sobre os comportamentos de cidadania organizacional no ambiente de trabalho, ainda
nao ha um consenso definido sobre esse fendmeno (Andrade; Estivalete; Costa, 2018; Antunes;
Zarife; Garcez, 2021; Bastos; Siqueira; Gomes, 2014; Porto; Tamayo, 2003; Rego, 2002b;
Siqueira, 2003). Essa falta de defini¢do se estende a identificagdo das dimensdes que compdem
os comportamentos de cidadania organizacional (Andrade; Estivalete; Costa, 2018; Antunes;

Zarife; Garcez, 2021; Khalilzadeh; Ghesmati, 2024; Bastos; Siqueira; Gomes, 2014).
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Durante os anos de 1970 e 1980, estudos empiricos iniciais conduzidos por meio de teses de
doutorado revelaram que o Comportamento Organizacional de Cidadania (CCO) era composto
por dois fatores principais: CCO-I, que abrangia os comportamentos de cidadania prestados
pelo individuo; e CCO-O, que representava uma atitude mais geral em relagao ao supervisor ou
a organizacdo (Organ, 2018). Posteriormente, os pesquisadores comecaram a explorar esse
construto predominantemente sob quatro perspectivas: unidimensional (Bateman; Organ,
1983), bidimensional — altruismo e complacéncia/obediéncia generalizada (Smith et al.,
1983), tridimensional — cooperacdo com colegas, inovagdo com colegas e sugestdes criativas
(Bastos; Siqueira; Gomes, 2014), e pentadimensional, desenvolvida por Siqueira (1995) com

base nas cinco categorias de comportamentos inovadores e espontaneos de Katz e Kahn (1978).

No contexto brasileiro, destaca-se a concep¢dao dos CCOs na perspectiva pentadimensional,
principalmente devido ao estudo de Siqueira (1995), que foi pioneiro na elaboracio da primeira
escala de avaliagdo dos CCOs no Brasil. Tal perspectiva inclui as a¢des delineadas por Katz e
Kahn (1978) como integrantes do comportamento inovador e espontaneo. Essas agdes
compreendiam: (a) atividades de cooperacdo com os demais membros do sistema no qual as
atividades da organizacdo sdo intrinsecamente cooperativas e inter-relacionadas, assim como
na vida habitual do individuo; (b) agdes protetoras do sistema ou subsistema que t€ém como
objetivo alcangar a sobrevivéncia da organizacdo e ao estar nela; (c) sugestdes criativas para
melhoria organizacional e apresentag¢do destas a administracdo; (d) autotreinamento para maior
responsabilidade organizacional; (e) criacao de clima favoravel para a organizagdo no ambiente

externo (Bastos; Siqueira; Gomes, 2014).

Contudo, algumas das dimensdes sugeridas por Siqueira (1995) ndo apresentaram uma
confiabilidade satisfatoria. Em resposta a essa questdo, Porto e Tamayo (2003) elaboraram uma
escala alternativa, conhecida como Escala de Civismo nas Organiza¢des (ECO), a qual ¢

composta por 41 itens e se baseia nas mesmas dimensdes propostas por Katz e Kahn (1978).

Outra contribui¢ao de relevancia no que tange a delimitacdo e mensuragdo dos CCOs foi
apresentada por Bastos, Siqueira e Gomes (2014), os quais conduziram uma revisao estatistica
da escala proposta previamente por Siqueira (1995), o que contribuiu para a consolidagao de
uma compreensao mais aprofundada de um construto multidimensional. A partir dessa analise,

desenvolveram uma escala validada com trés fatores mais precisos e concisos. Apds sua
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revisdo, os comportamentos de cidadania organizacional passam a englobar: (a) sugestdes
criativas (SC), que abrangem as propostas inovadoras sugeridas pelos trabalhadores para a
organizacao; (b) divulgacdo da imagem organizacional (DI), que engloba as acdes realizadas
no ambiente externo a organizacao para promover suas qualidades; e (c) cooperagdo com os
colegas (CC), que compreendem as ac¢des de oferecimento de ajuda e apoio aos colegas na
organizacdo (Bastos; Siqueira; Gomes, 2014). Esta escala possui indices de precisdo de

Sugestdes Criativas = 0,90; Divulgacao da Imagem = 0,90; e Cooperagao com Colegas = 0,77.

A escala desenvolvida por Bastos, Siqueira e Gomes (2014) sera empregada no presente estudo.
Na Figura 12, representam-se de maneira grafica a definicdo de CCOs com base nesses autores

bem como suas trés dimensdes, SC, DI e CC e o impacto que essas podem resultar.

Figura 12. Defini¢do de CCOs e suas dimensdes

de cidadania
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Fonte: elaborada com base em Andrade et al. (2018), Bastos, Siqueira e Gomes (2014), Eskew (1993); Lin et al.
(2010), Melheiros et al. (2022) e Podsakoff et al. (2000).
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Uma abordagem pertinente a ser considerada ¢ a consondncia entre as trés dimensdes
identificadas por Bastos, Siqueira ¢ Gomes (2014) e aquelas propostas por pesquisadores
anteriores, como exemplificado por Katz e Kahn (1978). Estes ultimos, em seus estudos,
identificaram categorias semelhantes, tais como: sugestdes criativas para a melhoria
organizacional, correspondente as sugestdes criativas; promo¢do de um ambiente favoravel
para a organizacdo no ambiente externo, equivalente a divulgagdo da imagem organizacional;
e participacao em atividades de cooperacdo com os demais membros, similar a cooperagdo com

os colegas (Oliveira et al., 2022).

Apesar de Porto e Tamayo (2003) empregarem terminologias distintas, utilizando o termo
"Civismo" em seus estudos como uma alternativa ao conceito de CCO, constata-se que as
dimensdes delineadas por Bastos, Siqueira e Gomes (2014) também apresentam uma coeréncia
teorica com aquelas propostas por Porto e Tamayo (2003). Mais especificamente, as dimensdes
descritas, de sugestdes criativas ao sistema, criagdo de um clima favoravel a organizagdo no
ambiente externo e cooperacdo com o0s colegas, demonstram uma correspondéncia com as
dimensdes abordadas por Porto e Tamayo (2003), denominadas, respectivamente, sugestoes
criativas, divulgacdo da imagem organizacional e cooperagdo com os colegas (Oliveira et al.,

2022).

A luz das andlises realizadas sobre as definicdes dos comportamentos de cidadania
organizacional, a proxima se¢do se destina a uma abordagem do modelo conceitual a ser

adotado nesta pesquisa, abrangendo suas dimensdes, antecedentes e consequentes.

2.4.2 Comportamentos de cidadania organizacional: antecedentes e consequentes

Com base nas descobertas atuais e na significativa contribui¢do que os CCOs oferecem as
organizagoes (Malheiros et al., 2023), tem-se observado um crescente interesse por parte dos
pesquisadores organizacionais e gestores em relagcdo a esse construto (Han; Zhou; Wang, 2022;
Tan, 2023). A relevancia dos CCOs para as organizagdes ¢ enfatizada pela constatacdo de que
as descrigdes de cargos tradicionais frequentemente ndo abrangem todos os comportamentos
necessarios para alcangar os objetivos organizacionais (Khalilzadeh e Ghesmati, 2024). Nessa
perspectiva, os CCOs tém sido tradicionalmente examinados como um construto de natureza
positiva, demonstrando uma efetiva contribui¢do para o desempenho organizacional (Malheiros

et al., 2023). Assim, os CCOs sdo significativos, construtivos e positivos no contexto
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organizacional (Sembiring ef al., 2023).

Nesse contexto, o entendimento dos CCOs adquire destaque em meio as rapidas transformagdes
organizacionais contemporaneas, uma vez que 0s comportamentos prescritos aos funcionarios
pela organizagdo se revelam ineficazes para lidar eficazmente com os desafios decorrentes
dessas mudangas (Donglong ef al., 2020). Esse destaque tem despertado o interesse tanto de
académicos quanto de gestores (Nguyen; Tran, 2022), visto que a compreensao dos CCOs pode
contribuir para melhorar a eficiéncia organizacional, auxiliar a organizacdo a se adaptar a
ambientes de mercado competitivos em constante mudancga e fortalecer a autogestao e outros
métodos de gestdo emergentes (Han; Zhou; Wang, 2022). Como exemplo das investigacdes em
torno desse construto, ganham destaque aquelas que tém se dedicado empiricamente tanto aos

seus antecedentes quanto aos seus consequentes (Costa et al., 2022; Marins; Veiga, 2022).

Na pesquisa dos fatores antecedentes aos CCOs e sua influéncia na eficacia organizacional
(Arifin, 2024), a literatura cientifica engloba uma ampla gama de atitudes, tracos de
personalidade, estilos de lideranca e caracteristicas organizacionais e do trabalho que podem
elucidar a manifestagdo dos CCOs (Chahal; Mehta, 2010; Martins; Veiga, 2022; Rego, 2002;
Rauf, 2016). Ayalew e Walia (2024) explicam que diversas varidveis organizacionais €
disposicionais podem influenciar a propensdo dos funcionarios a demonstrar comportamentos

de cidadania no ambiente de trabalho.

Entre os diversos fatores que exercem influéncia nos CCOs, destacam-se as caracteristicas
individuais (Chahal, 2010; Moreira et al., 2024), as variaveis sociodemograficas (Martins;
Veiga, 2022) e os valores individuais (Martins; Veiga, 2022). Quanto aos antecedentes
organizacionais, que se assemelham ao do estudo desta tese, evidenciam-se aspectos como
percepcao de justiga, comprometimento organizacional, e atitude de aceitacdo e idade (Martins;
Veiga, 2022). Além de outros antecedentes de nivel organizacional, a exemplo dos valores de
organizacionais (Andrade et al., 2017), confianga organizacional (Martins; Veiga, 2022) e
suporte organizacional (Martins; Veiga, 2022). Tais estudos se tornam relevantes para
compreender o que leva os funcionarios a exibirem CCOs (Ayalew; Walia, 2024; Kao; Cho;

Kao, 2023).

Em relacdo aos antecedentes propostos nesta pesquisa, o comprometimento afetivo e o

consentimento sao fortes preditores de CCO (Sembiring et al., 2023). Malheiros et al. (2023)
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frisam a tendéncia que tais estudos apresentam ao contemplarem o comprometimento como
antecedentes do CCOs. Ayalew e Walia (2024) expdem que a literatura existente revela
repetidamente o efeito de facetas especificas da justi¢a organizacional nos CCOs. Esses estudos

corroboram as proposicoes aqui apresentadas.

Os consequentes dos CCOs tém sido objeto de estudo ao longo dos ultimos 30 anos por
estudiosos organizacionais (Tan, 2023). Nota-se que os trabalhadores que demonstram CCOs
caracterizam-se pela disposi¢do em ultrapassar as metas estabelecidas pela organizagao,
agregando valor tanto ao seu proprio trabalho quanto a organizagdo como um todo (Siregar;
Juniasti; Tobing, 2024). Dessa forma, considerando a natureza espontinea, positiva e
cooperativa dos comportamentos de cidadania organizacional (CCOs) (Malheiros ef al., 2023),
esses comportamentos contribuem para um clima social e psicologico positivo (Tan, 2023),
relacionando-se de maneira direta com diversos resultados organizacionais (Santos et al.,
2023), como o desempenho organizacional (Chahal, 2010; Rauf, 2016), além de afetarem
aspectos individuais como atitude, bem-estar, autorrealizagao e desenvolvimento pessoal (Rauf,

2016).

No entanto, apesar de a grande maioria dos estudos focar nos consequentes positivos dos CCOs,
a literatura também aponta consequentes negativos associados a esses comportamentos. Em
nivel individual, ¢ possivel citar questdes relacionadas a sobrecarga de trabalho, como
esgotamento, conflito trabalho-familia e equilibrio entre vida profissional e familiar. Esses
aspectos podem resultar em consequentes negativos organizacionais como desempenho inferior

e atrapalhar o desempenho da tarefa (Rauf, 2016).

Na Figura 13, sdo apresentados graficamente alguns dos antecedentes individuais e

organizacionais dos CCOs, bem como consequentes positivos € negativos.



Figura 13. Antecedentes e consequentes do CCO em niveis individual e organizacional
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Fonte: elaborada com base em Martins ¢ Veiga (2022), Rauf (2016) e Chahal e Mehta (2010).

Com base nas analises tedricas anteriores, a proxima etapa compreende a identificacio, a
apresentacgdo e discussdo do levantamento dos estudos recentes que abordam esses construtos

de forma integrada.

2.5 Artigos recentes sobre as relacoes entre justica organizacional, comprometimento,

consentimento e comportamentos de cidadania

Estudos prévios indicam que a justica organizacional, o comprometimento, o consentimento
organizacional e os CCOs estdo relacionados. Por exemplo, o estudo bibliométrico de Sheeraz
et al. (2021) destaca que o comprometimento organizacional e o comportamento de cidadania

sdo conceitos fundamentais abordados na pesquisa sobre justica organizacional. Além disso,
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Martins e Veiga (2022), em sua revisdo sistematica da literatura, observam que a percepgao de
justica esta entre os antecedentes mais investigados quando o CCO ¢ considerado como variavel

critério.

Com o intuito de compilar e descrever o atual cenario de estudos que relacionam a justica
organizacional, o comprometimento, o consentimento e os comportamentos de cidadania,
realizou-se uma busca de artigos nas bases de dados do Spell e Scopus, através dos parametros

descritos no Quadro 13.

Quadro 13. Sintese dos procedimentos do levantamento bibliométrico

palavras-chave.

Etapas Levantamento | Pesquisa nas bases Etapas da pesquisa
bibliografico
Planejamento | Defini¢do das | Defini¢do dos termos | Objetivo: mapear os itinerarios de pesquisa que
e bases de dados | a serem pesquisados | tém relacionado JO, CA, CS e CCOs
identificacdo | a serem | para verificar os | Método: analise bibliométrica
dos artigos pesquisadas possiveis artigos e
combinagdes
(strings) entre as

Condugao da
analise
bibliométrica:
triagem e
elegibilidade

Identificacdo e

analise dos
estudos e
aderéncia  ao
critério de

inclusio

Defini¢do das strings
e filtros de pesquisa
de acordo com os
termos estabelecidos

Scopus: inclusdo e
exclusdo de artigos
pelo critério de o
artigo ser da area de
administracao ou
afins

Amostra final:
Sairam 2 artigos pela
leitura dos resumos.

Spell n=0: Filtros - 1) tipo de documentos: artigos;
-2) titulo do documento: comprometimento; e 3)
titulo do documento: justiga; 4) titulo do
documento: comprometimento - ano: 2018-2024.
Total: n=0 artigos.

Scopus n=14: Filtros - 1) tipo de documentos:
artigos; - 2) titulo do documento: justice; e 3) titulo
do documento: commitment; e 4) titulo do
documento, resumo e palavras chaves: citizenship -,
ano 2018-2024. Total: n=14 artigos.

Apos os critérios de inclusio e exclusio — pela
leitura dos abstracts mais a leitura na integra —
amostra final: 14 artigos

Fonte: dados do levantamento bibliografico (2024).

O objetivo deste levantamento foi abarcar uma variedade de estudos relevantes e atualizados,
tanto em nivel nacional quanto internacional, com o intuito de proporcionar uma visao
abrangente das tendéncias e desenvolvimentos recentes neste campo de pesquisa. Esses estudos

sao apresentados no Quadro 14.
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Quadro 14. Principais contribui¢cdes dos estudos sobre as relagdes de Justica Organizacional

(JO), Comprometimento Organizacional (CO) e Comportamentos de Cidadania Organizacional

(CCOs) levantamento do Scopus

Autores Resultados
Han; Abdullah e | Revelou o impacto da lideranga transformacional (LT) no CCO com o comprometimento
Hwang (2023) organizacional como mediador. O comprometimento organizacional e CCO estdo
positivamente correlacionados.
A relagdo entre as percepgdes de LT e o CCO foi moderada pelos niveis de JO percebidos
pelos funciondrios.
Zayed et al. | Os resultados deste estudo indicam uma relacdo significativa e positiva entre as trés
(2022) dimensdes de JO (JD, JP e JI) e comprometimento afetivo.

Mostrou-se uma relagdo significativa e positiva de CA e cinco dimensdes do CCO.

Os resultados mostram que CA medeia a relag@o entre as trés dimensdes do JO e as cinco
dimensdes dos CCOs.

As dimensodes do JO demonstraram ter influéncia direta no CA e nos CCOs.

Khaola e Rambe
(2021)

Os resultados confirmaram caminhos significativos entre JO e CA.

Novitasari et al.
(2021)

A lideranga ética (LE) enfraquece a relagdo entre a JO e o CCO. Os resultados também
confirmam que CO tem um efeito positivo no CCO. A interacdo entre comprometimento
organizacional e CCO, com a LE como varidvel moderadora ¢ negativa. A LE enfraquece a
relag@o entre o comprometimento organizacional e o CCO. A JO esté associada ao CCO. A
LE modera a relagdo entre JO ¢ CCO.

Yorulmaz et al.
(2021)

O tamanho médio do efeito da relacdo entre confianga organizacional e JO foi alto, e o
tamanho médio do efeito das relagcdes entre confianga organizacional, comprometimento
organizacional ¢ CCO foi médio.

Safdar e Liu | O CA estd significativamente relacionado com o CCO. Fica evidente a mediacdo da
(2021) satisfacdo no trabalho para a relagdo entre JO e CA. A JD e JP aumentam o CA.

Aguiar; Aratijo e | O comprometimento instrumental ¢ um tipo especifico que influencia positivamente todos
Park (2020) os trés tipos de CCOs. A justica distributiva influencia significativamente todos os trés

fatores do comprometimento organizacional. A JI tem influéncias significativas no
comprometimento instrumental e no comprometimento afetivo. A JI ndo tem influéncias
significativas no comprometimento normativo.

Hamzah; Hubeis

O efeito JO no CCO ¢é maior que o efeito da JO no CCO com mediag@o do comprometimento

e Hendri (2020) | organizacional. H4 um efeito direto significativo e positivo da justica organizacional no
CCO. Ha um efeito direto significativo e positivo do comprometimento organizacional no
CCO.

Donglong; O CA ¢ o preditor mais influente para o CCO dos docentes universitarios. JD, JP e JI estavam

Taejun e | correlacionados com o comprometimento organizacional.

Sanghun (2020) | O CA mostrou-se positivamente associado apenas ao CCO-I, e ndo ao CCO-O. Entre as trés
dimensdes da JO, a JP teve impacto positivo nos CCOs. A JD ndo tem um efeito nos CCO-
I e CCO-0. A JI teve uma relagdo positiva com o OCB-1. A JD e JP, no entanto, ndo foi
estatisticamente associada ao OCB-L.

Jehanzeb e | Os resultados relataram uma relagéo insignificante entre a JO e o CCO, mas a relagdo entre

Mohanty (2020) | a JO e o comprometimento organizacional foi considerada significativa.

Também emergiu da andlise que o comprometimento organizacional medeia totalmente a
relagdo entre a JO e o CCO.

Khany; Memon

Os resultados sugerem que a JI medeia a relagdo entre a liderancga e os resultados do trabalho,

e Ramayah | como, por exemplo, os CCOs.

(2018) Os resultados do efeito indireto indicam que a JI medeia significativamente a relacéo entre
estilo de lideranga e CA e CCOs.
As descobertas indicam que a JI € um preditor valido do CA. Este estudo relatou que a JI ¢
um preditor valido de CCO.

Akram et al. | Os resultados revelaram que a justica de supervisao (justica interpessoal e informacional) e

(2018) o apoio percebido do supervisor estdo positiva e significativamente relacionados com o

CCOs e comprometimento, exceto para justi¢a processual de supervisio.

Fonte: dados do levantamento bibliografico (2024).
Nota: A pesquisa do Spell ndo resultou em artigos.
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Ao analisar esses estudos, frutos da pesquisa na Scopus, observa-se uma variedade de
abordagens que incluem a introduc¢dao de outras varidveis para além das analisadas nesta
pesquisa, tais como lideranca transformacional e motivagdo (Han; Abdullah e Hwang, 2023),
lideranca transformacional (Khaola; Rambe, 2021), lideranga ética (Novitasari et al., 2021),
metanalise que engloba também confianga organizacional (Yorulmaz et al., 2021), satisfacao
no trabalho (Safdar; Liu, 2019), desenvolvimento de carreira e qualidade de vida (Hamzah;
Hubeis; Hendri, 2020), distancia do poder (Jehanzeb; Mohanty, 2020), lideranca e cultura
inovadora (Khan, Memon e Ramayah, 2018) bem como confianga no supervisor (Akram et al.,
2018). Além disso, alguns estudos utilizaram modelos de mediagdo com o CA, sem introduzir
novas varidveis além de justi¢ca, comprometimento e comportamento de cidadania (Zayed et

al., 2022; Donglong et al., 2020).

Também ¢ evidente uma notavel diversidade em relagdo as dimensodes consideradas em cada
construto para estabelecer as relagcdes. Entre essas variagdes, destacam-se as pesquisas que
contemplam apenas o modelo de comprometimento afetivo (Zayed et al., 2022; Khaola;
Rambe, 2021; Safdar; Liu, 2019; Donlong et al., 2020; Khan; Memon; Ramaya, 2018),
corroborando a opg¢do desta pesquisa de mensurar apenas o CA. Além de pesquisas que
trabalham a justi¢a organizacional nas dimensdes distributiva, processual e interacional (Zayed
et al., 2022; Novitasari et al., 2021; Aguiar-Quintana; Aratjo-Cabrera; Park, 2020; Hamzah;
Hubeis; Hendri, 2020; Donlong et al., 2020; Jehanzeb; Mohanty, 2020). Nos estudos sobre
comportamentos de cidadania organizacional, as dimensdes abordadas foram tao diversas que

tornou inviavel a comparacao entre elas e as dessa pesquisa.

O artigo que mais se assemelha ao modelo desta tese foi o "The structural relationship between
organizational justice and organizational citizenship behavior in university faculty in China:
the mediating effect of organizational commitment" de Donlong et al. (2020). Embora tenham
utilizado escalas diferentes das deste estudo, coincidem na abordagem do comprometimento
afetivo e justica nas dimensdes JD, JP e JI. A diferenca reside no fato de que este considera o
efeito mediador do comprometimento afetivo na relagao entre JO e CCOs. O estudo dos
referidos autores buscou responder as seguintes questdes: 1) que relacdes t€m os trés
componentes da justica organizacional com o comprometimento organizacional entre os
docentes chineses nas universidades publicas na China?; 2) Que relagdes os trés componentes

da justica organizacional ttm com CCO-I?; 3) Qual ¢ a relacdo entre comprometimento
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organizacional e CCO- I e CCO-0?; 4) O comprometimento organizacional tem algum efeito
mediador entre os trés componentes da justica organizacional e o CCO dos docentes
universitarios? Encontram como resposta para a questao 1 que 1) as trés dimensdes da justica
organizacional — JD, JP e JI — estavam correlacionadas com o comprometimento
organizacional afetivo; 2) a justica distributiva, no entanto, ndo foi estatisticamente associada
ao OCB-I; 3) o CA mostrou-se positivamente associado apenas ao CCO-I, e ndo ao CCO-0O; 4)
0 CA desempenha um importante papel mediador na relagdo entre a justi¢a organizacional e o

CCO-L

Os artigos apresentados no Quadro 14 indicam possibilidade de pesquisas futuras que
contemplem amostras mais diversas para poder generalizar as conclusdes e refletir causalidade
(Han, Abdullah e Hwang, 2023), incluir uma ampla gama de organizagdes privadas (Zayed et
al., 2022) e a necessidade de utilizar um tamanho de amostra maior (Novitasari et al., 2021),
esforgar-se por replicar este modelo em outros ambientes organizacionais (Safdar; Liu, 2019)
assim como fazer novos estudos com amostra maior para acrescentar mais validade ¢ melhor
aceitacdo por parte dos profissionais (Jehanzeb; Mohanty, 2020). Assim, o presente estudo
contribui com as sugestdes destas pesquisas por variar a amostra para um publico nao
pesquisado anteriormente nesse modelo, por contemplar uma amostra relevante de 1.044
pesquisados, espalhados por todas as regidoes do pais, e por aplicar o modelo em ambientes

organizacionais diferentes dos contemplados nos estudos anteriores.

As andlises realizadas sobre esses construtos apontam para implicacdes significativas no
contexto pratico (Khaola; Rambe, 2021). Por exemplo, compreender o impacto da justica
processual nos CCOs pode ter implicagdes importantes para os gestores (Donglong; Taejun;
Sanghun, 2020). Este estudo pode oferecer insights valiosos para os tomadores de decisdo na
formulagdo de politicas organizacionais (Jehanzeb; Mohanty, 2020). Segundo Donglong,
Taejun e Sanghun (2020), ¢ recomendado que os supervisores recebam treinamento para
oferecer suporte e tratar seus subordinados de maneira justa, a fim de promover a confianga e
o comprometimento dos funciondrios. Essas descobertas tém o potencial de contribuir
significativamente para o desenvolvimento de praticas organizacionais que fortalecam a
percep¢ao dos funciondrios sobre processos justos e injustos na organizacao (Akram et al.,

2018).
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Ap6s a andlise dos estudos relevantes que abordam esses construtos, passa-se a apresentacao

do modelo teodrico proposto e de suas hipdteses.

3 JUSTICA, COMPROMETIMENTO AFETIVO, CONSENTIMENTO E
COMPORTAMENTOS DE CIDADANIA ORGANIZACIONAL: PROPOSICAO
DE RELACOES E MODELO TEORICO

Apos arevisao da literatura, buscou-se analisar as relagdes entre construtos JO, CA, CS e CCOs.
Essas proposicoes serdo desdobradas nas hipoteses de pesquisa, abordando dentro de cada

construto suas dimensdes que o compde. As trés proposi¢des principais compreendem:

e Pl: A justica organizacional influencia positivamente o comprometimento € o

consentimento organizacional,

e P2: O comprometimento € o consentimento organizacional influenciam positivamente

os comportamentos de cidadania organizacional,

e P3: A justica organizacional influencia positivamente os comportamentos de cidadania

organizacional.

Diversos estudos sinalizam que a percep¢ao dos funciondrios de tratamento justo pode se
refletir nas a¢des e comportamentos dos trabalhadores para com a organiza¢do (Beuren;
Ribeiro; Silva, 2019; Colquitt et al. 2001b; Mendonga; Tamayo, 2004), tendo o potencial de
criar beneficios poderosos para as organizagdes e seus membros (Cropanzano; Bowen;
Gilliland, 2007), tais como o individuo desenvolver os vinculos organizacionais (Cropanzano;
Bowen; Gilliland, 2007; Colquitt ef al., 2001; Deressa et al., 2022; Fisher, 2004; Sheeraz et al.,
2021) e desempenhar a¢des de cidadania organizacional para com a organizagao e seus colegas

de trabalho (Cropanzano; Bowen; Gilliland, 2007; Colquitt et al., 2001; Sheeraz et al., 2021).

As percepgdes de justica organizacional resultam em mudangas positivas e negativas nos
comportamentos e atitudes dos funcionarios (Ozyahin; Yurr, 2018). Estas tém tanto o potencial
de melhorar as relagdes entre os trabalhadores e as organizacdes (Assmar; Ferreira; Souto,
2005; Deressa et al., 2022) quanto de impactar de forma negativa quando ha a “ndo” percepgao

de justica distributiva, processual e interacional, como a negacao de promocao e direitos e falta
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de oportunidades de carreira e de apoio do supervisor (Mayowa-Adebara, 2018).

Essas percepgoes estao explicitadas na Figura 14.

Figura 14. Proposicdes de relagdes entre os construtos

[ Justicadistributiva | [ Justicaprocessual | Justicainteracional ]E

ANTECEDENTE

P1: A justiga organizacional influencia positivamente o comprometimento e
0 consentimento organizacional.

‘[euciaeziuefiio pluepepIa ap

sojuawepodwos so ajuaweapsod elauanyul jeuoneniuebio ednsnl vicd

P2: O comprometimento e consentimento organizacional influenciam
positivamente nos comportamentos de cidadania organizacional.

CONSEQUENTE

Fonte: elaboracdo propria (2024).

A percep¢do de justica organizacional ¢ um dos elementos-chave que impactam os
comportamentos favoraveis por parte dos funcionérios (Colquitt ef al., 2013; Colquitt; Rodell,
2015; Kemer; Polat, 2022), sendo fator essencial na compreensdao e previsdo de parte
significativa do comportamento organizacional, capaz de aumentar nos trabalhadores reacdes
positivas em relacdo ao trabalho (Alneyadi et al., 2019; Deressa et al., 2022; Moorman, 1991;
Fischer, 2004). No caso, as atitudes e comportamentos positivos surgem quando as percepgoes

dos funciondrios sobre justica organizacional sdo altas (Chasanah; Suyanto; Istanto, 2021).
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Diante das argumentagdes anteriores das possiveis relagdes entre justica organizacional,
comprometimento afetivo, consentimento organizacional e comportamentos de cidadania

organizacional, desenvolveu-se o modelo tedrico proposto, apresentado na Figura 15.

Figura 15 — Modelo tedrico proposto entre JO, CA, CS e CCOs

|

P1

P2
Pa -

Fonte: elaboragdo propria (2024).
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O modelo tedrico proposto se baseia na literatura que traz indicativos no campo conceitual e
empirico de associagdes entre justica organizacional, vinculos organizacionais de
comprometimento e consentimento, € comportamentos de cidadania organizacional (Khaola;
Rambe, 2021). Na secdo posterior, apresenta-se a argumentacao entre essas associagcdes com

bases em estudos anteriores.

3.1 A justica organizacional como antecedente dos vinculos de comprometimento afetivo

e consentimento organizacional — Proposicao 1: hipoteses: H1, H2, H6, H7, H11, H12

As percepgdes de justica sdo vistas como varidveis explicativas (Alneyadi et al., 2019) que se
baseiam na relagdo das transagdes entre trabalhadores e empregadores (Xiaochuan; Lowman;
Harms, 2020), que impactam as respostas comportamentais dos individuos (ou grupos)
(Alneyadi et al., 2019). Dessa forma, quanto maior o nivel de percep¢do de justica, maior ¢ a
possibilidade de sentimento de tratamento justo e de comportamentos positivos no trabalho
(Moorman, 1991). Assim, ¢ provavel que, a medida que os trabalhadores percebem tratamento
justo em relacdo a distribuicdo dos recursos, procedimentos organizacionais e nas relagdes
interacionais (Mendonga; Tamayo, 2024), os mesmos demonstrem comprometimento afetivo,
por se tratar de uma vinculagdo ativa por parte dos trabalhadores (Bernd; Beuren, 2021;
Cropanzano; Bowen; Gilliand, 2007; Rego, 2002b). Isto acontece porque, quando os
funciondrios acreditam que sua organizagdo € justa e com padrdes de igualdade, motivam-se
para o trabalho e, consequentemente, tornam-se mais comprometidos com o trabalho e a

organizagao (Fesharaki; Sehhat, 2018).

Contudo, se por um lado as percepcdes dos funcionarios de tratamento justo influenciam suas
acdes e comportamentos para com a organiza¢do, podendo reverberar no comprometimento
organizacional de forma positiva (Beuren; Ribeiro; Silva, 2019; Deressa et al., 2022; Mahfouz
et al., 2022; Oliveira et al., 2022; Tjahjono; Fachrunnisa; Palupi, 2019), por outro lado, a nao
percepcao de justiga impacta de forma negativa o comprometimento dos empregados (Beuren;

Ribeiro; Silva, 2019; Deressa et al., 2022).

Apontamentos de pesquisas empiricas denotam relagdes positivas entre as percepgoes de justica
organizacional e o0 comprometimento organizacional (Bernd; Beuren, 2021; Filenga; Siqueira,

2006; Jang; Lee; Kwon, 2019; Mahfouz et al., 2022; Oliveira et al., 2022; Rego, 2002a; Rego;
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Souto, 2004; Ribeiro; Bastos, 2010; Rego, 2002b; Tjahjono; Fachrunnisa; Palupi, 2019). Isso
pode ser verificado principalmente nas bases afetiva e normativa (Jesus; Rowe, 2015), o que
sugere relagdes com as recentes compreensoes de comprometimento afetivo (unidimensional)

€ 0 consentimento organizacional.

Entre os estudos que exploram a relacdo entre a justica organizacional e os vinculos de
comprometimento, seja na base afetiva, seja em todas as suas bases, observa-se uma diversidade
de resultados. Na Figura 16, apresenta-se um compilado de alguns desses estudos, juntamente

aos resultados estatisticos.
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Figura 16. Sintese dos estudos de justica organizacional e comprometimento, afetivo e

normativo
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Fonte: dados do levantamento bibliografico (2024).

No tocante especificamente ao comprometimento afetivo, estudos como o de Rego (2002a) e
de Dorazehi e Jamshidi (2016) demonstram que os trabalhadores pesquisados por eles se
mostram mais afetivamente comprometidos com suas empregadoras quando ha percepgao mais
positiva da justica organizacional. Nesse sentido, Filenga e Siqueira (2006) ressaltam que as
percepgdes individuais a respeito de justica empregadas pelas organizagdes podem ter
influéncia sobre o comprometimento dos trabalhadores para com a organizagao, sendo o
vinculo afetivo o mais suscetivel de ser influenciado pelas percepgdes de justica. Oliveira et al.
(2022) também desnudam que as percep¢des de justica exercem influéncia positiva no
comprometimento afetivo. Por outro lado, as percepgodes de injusti¢a no local de trabalho podem

impactar negativamente o comprometimento organizacional afetivo (Bernd; Beuren 2021).
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A partir das discussdes anteriores e resultados empiricos, este estudo propde trés das hipoteses,
asaber: HI - A percepgdo de justica distributiva tem impacto positivo sobre o comprometimento
afetivo (JD -> CA); H6 - A percepgdo de justica processual tem impacto positivo sobre o
comprometimento afetivo (JP -> CA),; e HI1 - A percep¢do de justica interacional tem impacto

positivo sobre o comprometimento afetivo (JI-> CA).

Outrossim, apesar da capacidade da percepg¢ao de justiga organizacional poder aplicar-se a uma
ampla variedade de processos e comportamentos (Cropanzano; Ambrose, 2015), ndo foram
encontrados estudos que trabalhem especificamente a JO e o CS de forma integrada. Contudo,
existem pesquisas que relacionam justica organizacional e comprometimento normativo
(Deressa et al., 2022; Fesharaki; Sehhat, 2018; Filenga; Siqueira, 2006; Jehanzeb; Mohanty,
2020; Jesus; Rowe, 2015; Mahfouz et al., 2022; Prestes; Mendonga; Ferreira, 2013; Rego;
Souto, 2004; Ribeiro; Bastos, 2010; Woldearegay, 2021).

Dessa forma, guardadas as devidas diferencas (Tomazzoni et al., 2020), consideram-se as
pesquisas ja realizadas entre justica organizacional e comprometimento normativo, visto que
estes possuem aproximagdes tedricas em relagdo aos papéis relativos a hierarquia da
organizagdo, em que héa énfase no controle de autoridade que pode levar os trabalhadores ao
cumprimento do seu papel de subordinado (Silva; Bastos, 2010) como ponto de partida para
argumentacao de relacdes tedricas e empiricas das seguintes hipdteses: H2 - A percepgdo de
Justi¢a distributiva tem impacto positivo sobre o consentimento (JD -> CS); H7 - A percep¢do
de justica processual tem impacto positivo sobre o consentimento (JP -> CS); e HI2 - A
percepgdo de justi¢a interacional tem impacto positivo sobre o consentimento (JI-> CS).
Consequentemente, o presente estudo ampliard essa linha de investigagdo examinando as

relacdes entre a justica organizacional e o consentimento organizacional.

Assim, parte-se do pressuposto de que, sendo consentimento organizacional a “tendéncia do
trabalhador a obedecer as demandas da empresa, personificada por seus superiores, que o
cumprimento das ordens e normas ocorre devido as relacdes de poder e autoridade que se
estabelecem entre subordinado e superior” (Costa; Silva; Bastos, 2015, p. 93), ele também pode
ser influenciado positivamente pela percepcdo de justica organizacional, uma vez que as
percepcoes de justiga organizacional impactam atitudes e comportamento dos trabalhadores
(Cappellozza et al., 2021; Colquitt, 2001a; Fadul, 2021), tais como observado com o

comprometimento normativo (Deressa et al., 2022; Fesharaki; Sehhat, 2018; Filenga; Siqueira,
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2006; Jehanzeb e Mohanty, 2020; Jesus; Rowe, 2015; Mahfouz et al., 2022; Prestes; Mendonga;
Ferreira, 2013; Rego; Souto, 2004; Ribeiro; Bastos, 2010; Woldearegay, 2021).

3.2 Os vinculos de comprometimento afetivo e consentimento organizacional como
antecedentes dos comportamentos de cidadania organizacional - Proposicao 2: hipdteses:

H16, H17, H18, H9, H20, H21

O comprometimento organizacional ¢ um aspecto relevante para elucidar o comportamento dos
funcionarios no ambiente laboral (Rodrigues et al., 2023; Tjahjono; Fachrunnisa-Palupi, 2019).
Para diminuir comportamentos ndo esperados e aumentar ou criar comportamentos almejados,
faz-se necessario que os gestores invistam em descobrir como o comprometimento afetivo de
seus empregados se desenvolve (Meyer; Bobocel; Allen, 1991). Nesse sentido, estudos dos
antecedentes dos CCOs podem proporcionar aos gestores informagdes que lhes possibilitem
promover o desempenho organizacional (Rego, 2002b), a exemplo do comprometimento

organizacional (Arifin, 2024).

Apontamentos de pesquisas empiricas indicam que os individuos, ao se sentirem
comprometidos afetivamente com a organizagdo, tendem a adotar mais comportamentos de
cidadania organizacional (Khaola; Rambe, 2021; Lee; Woo; Kim, 2018; Paré; Tremblay, 2007;
Planer, 2019; Rego, 2002b; Zayed ef al., 2022). Isso corrobora as hipoteses aqui propostas, a
saber: H16 - O comprometimento afetivo tem impacto positivo sobre a divulgac¢do da imagem
(CA -> DI); H17- O comprometimento afetivo tem impacto positivo sobre a coopera¢do com
colegas (CA -> CC), e HIS - O comprometimento afetivo tem impacto positivo sobre as

sugestoes criativas.

No tocante as relagdes entre as discussdes sobre do consentimento organizacional ser
antecedente dos comportamentos de cidadania organizacional, ndo foram encontrados estudos
que trabalhem especificamente a JO e o CS de forma integrada. Todavia, existem pesquisas que
relacionam o comprometimento normativo com os CCOs (Ashrafi; Karim; Barua, 2023;

Abdelkhair, Badawi, Ahmed e Alawad, 2022; Surya ef al., 2023; Zahang et al., 2022).

Dessa forma, essas pesquisas foram utilizadas para embasar essas hipoteses, em virtude de as
aproximacgodes teoricas entre os dois construtos (Silva; Bastos, 2010) e comportamentos de

cidadania organizacional serem um dos consequentes do comprometimento no modelo TCM
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(Meyer et al., 2002), no qual os funcionarios com forte comprometimento normativo tendem a
se mostrar mais dispostos a fazer um bom trabalho, ou seja, a serem “bons cidaddos

organizacionais” (Abdelkhair et al., 2022; Araujo-Cabrera; Park, 2020).

Assim, embasada em pesquisas anteriores (Ashrafi; Karim; Barua, 2023; Abdelkhair et al.,
2022; Surya et al., 2023; Zahang et al., 2022), sistematizadas na Figura 17, que fornecem uma
indicacdo clara de que ha um efeito parcial significativo e positivo do comprometimento
normativo organizacional no CCO (Abdelkhair et al., 2022), propde-se a reflexdo das seguintes
hipoteses: H19 - O consentimento tem impacto positivo sobre a divulga¢do da imagem (CS ->
DI); H20 - O consentimento tem impacto positivo sobre a cooperagdao com colegas (CS -> CC);
e H21- O consentimento tem impacto positivo sobre a divulga¢do das sugestoes criativas

(CC-> SC).
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Figura 17. Sintese dos estudos de Comprometimento e CCOs
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Fonte: dados do levantamento bibliografico (2024).

Na Figura 17, pode-se perceber que pesquisas empiricas anteriores ja denotavam relacdes
positivas entre o comprometimento organizacional e os comportamentos de cidadania
organizacional (Abassi ef al., 2022), principalmente nas bases afetiva e normativa (Abdelkhair
et al., 2022; Ashrafi; Karim; Barua, 2023), o que sugere relagdes com as recentes compreensdes

de comprometimento afetivo (unidimensional) e o consentimento organizacional.

3.3 A justica organizacional como antecedente dos comportamentos de cidadania

organizacional - Proposicao 3: hipoteses: H3, H4, HS, H8, H9, H10, H13, H14, H15

A justiga organizacional ¢ um dos fatores inerentes ao bem-estar da organizacdo (Beuren;
Ribeiro; Silva, 2019). Assim, as percepgdes de justica no ambiente de trabalho exercem uma
influéncia significativa sobre as atitudes e os comportamentos dos trabalhadores (Cappellozza
et al., 2021; Fadul, 2021; Greenberg, 1987), em virtude de essa ser a “cola” (Cropanzano;
Bowen; Gilliland, 2007) que permite que as pessoas trabalhem juntas e de forma eficaz, sendo
paulatinamente percebida como relevante no tocante a influenciar membros da organizagdo a

terem atitudes de trabalho ativas (Jang; Lee; Kwon, 2019).
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Desse modo, a existéncia de confianga entre os individuos na organiza¢do ¢ diretamente
proporcional ao envolvimento destes em comportamentos positivos em prol do bem comum
(Andrade et al., 2018). E notavel que a percepgdo de tratamento justo e respeitoso influencia
em grande medida a criacdo de vinculos afetivos que geram nos trabalhadores confianca, apego,
lealdade e atos de comportamentos de cidadania organizacional estimulando a sua entrega a
organizacao (Rego, 2002b); afinal, os CCOs se referem as agdes voluntarias e ndo obrigatérias
dos funciondrios no ambiente de trabalho, em que estes ndo devem ser recompensados
diretamente ou formalmente pelo sistema de recompensas formais da organizagdo (Organ,

1997).

Dessa forma, em geral, os trabalhadores, ao perceberem que sdo tratados de forma justa pela
organizagdo, sentem a necessidade de corresponder através de comportamentos positivos
(Aslam; Sadaqat, 2011). A percepgao de justica organizacional por parte dos trabalhadores tem
sido considerada antecedente significativo dos comportamentos de cidadania organizacional
(Ayalew; Walia, 2024; Martins; Veiga, 2022). Dessa forma, potencializar a percepg¢ao de justica
organizacional servira para promover os comportamentos de cidadania organizacional dos
trabalhadores (Ayalew; Walia, 2024), com a percepc¢ao da prevaléncia da justi¢a organizacional
estimulando o empregado a ter um melhor comportamento de cidadania (Akram et al., 2018;

Chang, 2014; Fiaz et al., 2018; Jafari; Bidarian, 2012).

Nota-se uma tradicdo na integracdo do construto justica organizacional com o de
comportamentos de cidadania organizacional dos trabalhadores (Ayalew; Walia, 2024;
Cropanzano et al., 2016; Hermanto; Srimulyani, 2022; Sujonoa; Tunasb; Sudiardithab, 2020),
com resultados que explanam que a percep¢ao de justica pode trazer respeito e credibilidade a
alta administracdo, incitando o CCO (Organ, 2018). Alguns estudos empiricos que versam

sobre essas relacdes sdo apresentados na Figura 19.
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Figura 18. Sintese dos estudos de JO e CCOS
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Fonte: dados do levantamento bibliografico (2024).

A partir do exposto, defendem-se as seguintes hipdteses: H3 - A percep¢do de justica
distributiva tem impacto positivo sobre a divulga¢do da imagem (JD -> DI); H4 - A percepgdo
de justica distributiva tem impacto positivo sobre a cooperagdo com colegas (JD -> CC); HS5
- A percepgdo de justica distributiva tem impacto positivo sobre as sugestoes criativas (JD->
SC); H8 - A percepgao de justica processual tem impacto positivo sobre as divulgagcdo da
imagem (JP -> DI); H9 - A percep¢do de justica processual tem impacto positivo sobre a
cooperagdo com colegas (JP -> CC); HI0 - A percep¢do de justica processual tem impacto
positivo sobre as sugestoes criativas (JP-> SC); HI3 - A percepg¢do de justica interacional tem
impacto positivo sobre a divulgacdao da imagem (JI -> DI); HI4 - A percepg¢do de justica
interacional tem impacto positivo sobre a cooperagcdo com colegas (JI-> CC); e HI5 - A

percepgdo de justica interacional tem impacto positivo sobre as sugestoes criativas (JI->SC).

Apos apresentacdao das hipdteses que visam analisar a relacdo da justi¢a organizacional, que
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abrange a justica distributiva (JD), a justica processual (JP) (Gomide Jr; Siqueira, 2014) ¢ a
interacional (JI) (Rego et al., 2002), com o comprometimento afetivo (Bastos; Aguiar, 2015) e
o consentimento organizacional (Silva; Bastos, 2015), que sdo vinculos unidimensionais, € com
os comportamentos de cidadania organizacional, compostos pelo modelo tridimensional que
abrange a divulgacdo da imagem organizacional, a cooperagdo com colegas e as sugestoes
criativas (Bastos; Siqueira; Gomes, 2014), na percep¢ao dos jovens trabalhadores, na se¢ao

seguinte, apresenta-se o contexto dos jovens pesquisados para se entender essas relagoes.

3.4 Contexto dos jovens trabalhadores e os construtos pesquisados

No ambito desta pesquisa, cujo escopo visa analisar as relagcdes entre justi¢a organizacional,
vinculos de comprometimento afetivo e consentimento, ¢ comportamentos de cidadania
organizacional, faz-se necessario considerar o ambiente de trabalho e a realidade dos
participantes. Essa inclusdo se justifica pela potencial interferéncia desses fatores na percepgao
e na experiéncia dos jovens trabalhadores no que diz respeito aos construtos em estudo e suas
relagdes. Afinal, contextos diferentes podem influenciar os comportamentos diversos de
pessoas com caracteristicas peculiares, como € o caso dos jovens trabalhadores (Barbosa; Paiva,
2020), sendo preciso se atentar para certos aspectos que sao importantes na compreensao desse
publico, que € o objeto central deste estudo. Assim, discute-se a seguir sobre a realidade dos

jovens pesquisados e as tematicas deste estudo.

O ambiente de trabalho dos jovens repercute em como eles absorvem suas influéncias (Franco;
Paiva, 2018b; Yates, 2023) e nos seus comportamentos dentro da organizagdo, visto que o
comportamento organizacional ¢, em parte, determinado pelo contexto no qual ocorre (Tamayo,
1998), com as percepgdes de JO, CA, CS e CCO sendo frequentemente influenciadas pelo
tempo de trabalho e posi¢do hierarquica na organizagao, além de caracteristicas pessoais como
diferentes idades, sexo, posi¢ao e tempo de servico nas organizagdes (Jehanzeb; Monanty,

2020).

Outro elemento que afeta as percepgdes dos individuos € a realidade do contexto em que vivem
(Oliveira Jr; Wiedenhoft, 2023), focalizando, no caso dos jovens abordados, as desigualdades
sociais e as medidas para mitiga-las e garantir o acesso ao emprego (ILO, 2024). Esses
elementos interagem de maneira complexa, configurando o comportamento e as atitudes dos

jovens pesquisados (Pessoa; Alberto, 2015).
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Assim, retoma-se a questdo previamente discutida no referencial tedrico sobre a relagao
intrinseca entre os jovens, suas realidades pessoais e o trabalho. O eixo trabalho emerge como
uma preocupagdo constante na constru¢do das trajetorias dos jovens brasileiros (Castro;
Abramovay, 2002; Barbosa, 2022), cuja condi¢do juvenil estad diretamente associada ao
trabalho ou a busca por ele (Silva, 2023). Esse grupo populacional enfrenta desafios
significativos em relagdo a inser¢ao e permanéncia no mercado de trabalho (Costa; Paiva, 2021;
IBGE, 2023). Apesar da aspiragdo de que o mundo do trabalho pudesse erradicar a pobreza,
promover empregos decentes e garantir um padrdo de vida digno para todos, expandindo a
protegdo contra os riscos associados a vida profissional (ILO, 2017b), a realidade dos jovens
trabalhadores continua caracterizada pelas persisténcias do desemprego, das desigualdades e
das injusticas, cuja gravidade tem aumentado (ILO, 2017b), com preocupagdes constantes sobre
a qualidade, a integracdo e o bem-estar dos jovens no mercado de trabalho (Eberlein;

Pavlopoulos; Villarreal, 2024).

Diante de tal realidade, os jovens trabalhadores compdem um grupo paradigmatico de estudos,
em decorréncia de suas idiossincrasias e dos contextos de trabalho precarios em que eles
usualmente adentram e permanecem no mercado (Paiva, 2013; Franco; Paiva, 2018b, p. 332).
O cenario de exclusdo e injusticas se destaca de forma expressiva entre 0s jovens, Cujos
indicadores revelam uma situa¢do precaria e um potencial ndo concretizado em relagdo ao

desenvolvimento socioecondmico e a integracao na sociedade global (United Nations, 2020).

No contexto brasileiro, essa realidade ¢ exacerbada pela persistente desigualdade social que
exerce influéncia sobre as escolhas profissionais dos jovens, devido a falta de preparo e
experiéncia (Costa; Zuin, 2020). As disparidades de renda no Brasil desempenham um papel
crucial na diferenciacdo entre aqueles que tém acesso aos bens materiais € simbolicos, refletindo
também nas oportunidades e caracteristicas dos jovens, assim como em outras formas de

desigualdades que enfrentam em suas trajetérias (Garcia; Ferreira; Cardoso, 2021).

Uma das desigualdades marcantes na trajetéria dos jovens se manifesta na relagdo entre a
juventude e o trabalho, influenciada significativamente pelas condi¢des de vida, oportunidades
de desenvolvimento e disponibilidade de tempo, com nuances distintas entre aqueles que
trabalham por necessidade e aqueles que combinam estudo e trabalho visando ao crescimento

profissional (Caruso; Posthuma, 2020; Rocha-De-Oliveira, Piccinini; Bitencourt, 2012). Nesse
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sentido, o contexto vivenciado pelos jovens, como situagdes de vulnerabilidade familiar, muitas

vezes impulsiona sua entrada precoce no mercado de trabalho (Almeida; Silva, 2004).

Esses desafios, somados a presenga de obstaculos como desemprego, subemprego e baixa
qualidade do emprego (ONU, 2019), junto a crescente irregularidade, instabilidade,
precariedade e informalidade do mercado de trabalho (Castro; Abramovay, 2002; SNJ, 2014;
Corseuil; Poloponsky; Franca, 2020), levam os jovens a se direcionar para ocupagdes de menor
qualidade (Corseuil; Poloponsky; Franca, 2020), ou seja, nas quais suas competéncias sao
subestimadas e ndo ha incentivos nem condi¢des adequadas para sua formagdo e
desenvolvimento. Isso evidencia uma discrepancia entre as oportunidades de trabalho
disponiveis, as habilidades dos jovens e as exigéncias do mercado de trabalho para esses

individuos (ILO, 2012).

Diante desse contexto desafiador, os jovens que enfrentam obstaculos especificos decorrentes
de diversas questdes sociais requerem uma abordagem ampla por parte dos servigos publicos
(Guerra; Cruz, 2023). No dmbito laboral, intervengdes na formagao desse grupo sdo promovidas
pelos governos antes mesmo de sua inser¢ao no mercado de trabalho, com o intuito de capacité-
los com habilidades técnicas e profissionais (ILO, 2022), visando mitigar as desvantagens
associadas a sua precoce entrada e permanéncia no mercado de trabalho (Caruso; Posthuma,
2020). O objetivo ¢ reduzir a disparidade entre as competéncias demandadas pelo mercado de
trabalho e aquelas possuidas pelos jovens ao ingressarem e permanecerem nele (ILO, 2022),

fortalecendo a conexdo entre educacdo, formac¢ao e mundo do trabalho (ILO, 2012).

A tentativa de preencher essa lacuna implica investir na preparacdo dos jovens para a vida
adulta, com foco na aquisi¢do de experiéncias (SNJ, 2014), o que inclui estratégias como a
vinculacdo dos jovens as institui¢des de transicao para a vida adulta (SNJ, 2014). Dentro desse
conjunto de agdes, o programa de aprendizagem, do qual os jovens desta pesquisa participam,
emerge como uma mediagdo significativa para o desenvolvimento dessa transi¢do, sendo
particularmente relevante na primeira inser¢do dos jovens no mercado de trabalho (Vieira;

Lima; Franco, 2022).

Compreender essa realidade dos jovens, especialmente aqueles com condigdes
socioecondmicas desfavoraveis, as oportunidades no mercado de trabalho e sua forma de

inser¢ao nas organizacoes por meio do programa jovem aprendiz, € crucial para entender como
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percebem seus ambientes de trabalho e, dai, como nele agem e reagem. A partir da inser¢do do
jovem no programa de aprendizagem, “o mundo subjetivo desses jovens passa a ser construido
(também) pela inser¢ao no Programa Jovem Aprendiz e na empresa em que realizam a pratica,
ou seja, ¢ configurado pela interacao das diversas formas de experiéncias que constituem esses

jovens” (Pessoa; Alberto, 2015, p. 15).

A participagdo do jovem no programa de aprendizagem implica uma formagdo tedrica
obrigatoria, que, entre outros aspectos, instrui os jovens sobre comportamento no ambiente de
trabalho, o que também pode exercer influéncia nas suas concepgdes sobre o tal ambiente de
trabalho e nos seus comportamentos a serem desempenhados na empresa (Pessoa; Alberto,
2015). Tal influéncia pode advir das formagdes desse jovem como um “bom cidadao” possuidor
de direitos — nesse caso, direito ao trabalho e seus frutos estabelecidos na Lei da Aprendizagem
— ¢ ao mesmo possuidor de deveres enquanto trabalhador — de cumprir as regras das empresas
contratantes — emitidas em grande parte pelos superiores imediatos e da institui¢ao

intermediadora, de formacao profissional (Pessoa; Alberto, 2015), nesse caso a IEP.

Para a maioria desses jovens, muitos dos quais enfrentam dificuldades financeiras, a
oportunidade — “direito” — de participar do programa de aprendizagem representa uma chance
unica de inser¢ao nas organizagdes (Franco; Paiva, 2018b). Se ndo fosse pela inclusao através
das cotas do programa de aprendizagem, esses jovens teriam poucas chances de entrar nas
organizagoes devido a sua limitada experiéncia formal no mercado de trabalho e baixa formagao
(Costa et al., 2023; Costa; Lara, 2023) e em virtude de, em sua maioria, serem jovens em
situacdo de vulnerabilidade social, ou seja, inseridos numa realidade marcada por estigmas e

acessos dificultados (Franco et al., 2017).

Portanto, ¢ fundamental ponderar que escassez de oportunidades no mercado de trabalho
formal, aliada a questdes sociais € econdmicas, pode influenciar a percepcdo da justica
organizacional dos jovens (Franco et al., 2017; Franco; Paiva, 2018b). Além disso, esses fatores
tém o potencial de impactar os vinculos dos jovens com a organizagdo empregadora (Costa;
Lara; Paiva, 2024; Rocha et al., 2019) e influenciar os comportamentos de cidadania
organizacional (CCOs), uma vez que tais comportamentos estdo intrinsecamente ligados ao

contexto em que ocorrem (Costa et al., 2022).



161

Considerando a realidade descrita anteriormente, na qual os jovens trabalhadores enfrentam
condi¢des sociais vulneraveis e se encontram em um periodo de insercdo e adaptagdo ao
ambiente profissional, torna-se fundamental refletir sobre o construto da justi¢a organizacional
na percepcao destes (Franco; Paiva, 2018b). Conforme destacado por Franco e Paiva (2018b),
a percepcao de justica por parte dos trabalhadores ¢ influenciada tanto pela maneira como

absorvem as influéncias do contexto do trabalho quanto por seus atributos pessoais.

No contexto especifico dos jovens trabalhadores, nota-se que sua percepc¢dao de justica
distributiva pode ser atenuada pela consciéncia de sua situacdo diferenciada e transitdria,
conforme estipulado pela legislagdo da Lei do Aprendiz (Brasil, 2005), que isenta a empresa da
"responsabilidade" pelo baixo saldrio desses individuos. Isso pode contribuir para uma visao
positiva tanto da justica procedimental quanto da distributiva (Franco; Paiva, 2018b). Os
jovens, posicionados na base da hierarquia organizacional, correm o risco de enfrentar
injustigas, particularmente na dimensao interacional, devido a sua subordinag¢do a diversas
figuras de autoridade (Franco; Paiva, 2018b). Nesse cenario, € possivel que alguns aprendizes
percebam certas formas de injustica como normais, dadas sua posicdo inicial na carreira,
ocupagdo em niveis hierdrquicos mais baixos e também pelos contextos (mais) adversos que
enfrentam em sua esfera privada (Franco; Paiva, 2018b), legitimando situacdes desfavoraveis
(Trappmann et al., 2023) por serem menos ruins, ameacadoras ou desgastantes do que estao

acostumados em outros espagos que frequentam.

A inser¢do dos jovens no ambiente de trabalho, frequentemente sob a supervisao direta de um
gestor, muitas vezes ¢ acompanhada pela transferéncia de dindmicas familiares para o ambito
profissional. Nesse contexto, a figura do gestor ¢ percebida como uma autoridade semelhante a
figura paternal, o que pode resultar na diminui¢do da capacidade dos jovens de questionar a
autoridade de seus superiores, especialmente dadas suas condi¢des sociais vulneraveis e falta

de experiéncia (Franco; Paiva, 2018b).

Em consonancia com essas observagdes, os resultados de Trappmann et al. (2023) revelam que
fatores como classe social e nivel educacional exercem uma influéncia consideravel na
percepgao da precariedade entre os jovens trabalhadores na Inglaterra e na Alemanha. Essa
percepcao da precariedade guarda semelhancas com as possiveis injusticas enfrentadas pelos
jovens aprendizes, no Brasil. Ambos os grupos compartilham um ambiente laboral

caracterizado pela inseguranga, trabalho temporario, baixo rendimento e direitos legais
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limitados. Diante dessas condi¢des adversas, observa-se uma tendéncia a internalizagdo ¢
normalizacdo de circunstancias desfavoraveis por parte desses grupos, em virtude de suas
vulnerabilidades. Um exemplo disso € a percep¢ao de escassez de capital humano devido as
oportunidades educacionais limitadas para ocuparem outros postos de trabalho (Trappmann et

al., 2023).

Torna-se pertinente também estabelecer uma relagao entre as experiéncias vivenciadas pelos
jovens trabalhadores e os construtos tedricos do comprometimento e consentimento
organizacional. O comprometimento implica adesdo e internalizagdo dos valores institucionais,
assim como disposi¢do em contribuir para a organiza¢do ¢ manter o vinculo empregaticio
(Bastos; Aguiar, 2015). Essa adesdo intensa aos valores da empresa muitas vezes culmina em
atitudes de conformidade, afastando os trabalhadores de uma postura critica e analitica, ¢

fomentando, consequentemente, o consentimento organizacional (Silva; Bastos, 2015).

Para os jovens aprendizes, a vinculagdo afetiva ao trabalho e a obediéncia cega as ordens dos
superiores podem ser influenciadas pela significancia atribuida a sua primeira experiéncia
formal no mercado de trabalho e pela busca por uma identidade profissional (Franco et al.,
2017). Paralelamente, o contexto de vinculos ocupacionais mais precarios € transitorios no
mercado de trabalho (ILO, 2017a; Thomé¢, Telmo; Koller, 2010; Silva, 2023) possui
repercussdes no futuro desses jovens enquanto profissionais (Oleto et al., 2020; ILO, 2017a;
ONU, 2023). A entrada nas organiza¢des como jovens aprendizes ¢ percebida por muitos como
uma oportunidade uUnica para o crescimento profissional. Essa percep¢do singular
frequentemente resulta em demonstragao de altos niveis de comprometimento e consentimento
como forma de reconhecimento e gratiddo pela oportunidade oferecida (Costa; Lara; Paiva,

2024).

Considerando o contexto adverso enfrentado pelos aprendizes, permeado por estigmas sociais
e obstaculos relacionados ao ingresso e a permanéncia em empregos dignos e seguros (Silva,
2023), ¢ compreensivel a observacdo de um elevado grau de comprometimento afetivo e
consentimento organizacional entre esses individuos. Esse fenomeno se torna particularmente
evidente entre aqueles que enfrentam situacdes de vulnerabilidade social, para os quais o
emprego representa ndo apenas uma fonte de subsisténcia, mas também uma oportunidade

crucial de desenvolvimento pessoal e profissional (Costa; Lara, 2023; United Nations, 2020).
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Também ¢ significativo explorar como as experiéncias dos jovens trabalhadores, cujos
contratos laborais tém duragdo méaxima de dois anos (Brasil, 2005), podem influenciar os
comportamentos de cidadania organizacional (CCOs), especialmente no que tange a
cooperacao com colegas, sugestdes criativas e divulgacao da imagem. Entretanto, realga-se a
auséncia de estudos na literatura que abordem especificamente esse construto em relagdo a esse
grupo demografico. De todo modo, argumenta-se que a duracdo do contrato de trabalho exerce
um papel significativo nas percepcdes individuais em relacdo a empresa, incluindo o
comprometimento € os comportamentos de cidadania, conforme sugerem estudos recentes

(Araujo-Cabrera; Park, 2020).

Outras consideracdes relevantes emergem sobre as possibilidades de comportamentos de
cidadania organizacional (CCOs) nesse grupo de trabalhadores. Primeiramente, enfatiza-se o
crescente destaque da idade no contexto contemporaneo das organiza¢des (Zhang; Farndale,
2022). Além disso, para uma compreensdo mais abrangente dos CCOs, torna-se imperativo
investigar as dindmicas e caracteristicas do ambiente organizacional em que tais
comportamentos se desenvolvem (Malheiros et al., 2023; Rossato et al., 2023). Por fim,
ressalta-se a importancia de analisar as variagcdes nos CCOs quando se trata de trabalhadores

com contratos temporarios (Palomino; Lara; Silva, 2023).

Na primeira consideragdo, destaca-se que a idade dos jovens aprendizes frequentemente os
coloca em uma posicdo de inexperiéncia prévia, o que pode resultar em relativa imaturidade em
relagdo ao ambiente organizacional (Costa; Lara, 2023; Trappmann et al., 2023). No segundo
ponto, ao abordar o ambiente de trabalho desses jovens, observa-se que, por serem inseridos
nas organizagdes como aprendizes, ocupam frequentemente posi¢des hierarquicas inferiores,
com foco na aprendizagem (Franco et al., 2017). Por fim, no terceiro ponto, em comparagao
com os trabalhadores com contratos com prazo indeterminado, os aprendizes enfrentam a
particularidade de suas posi¢des laborais serem temporarias (Costa; Lara, 2023). Assim, infere-
se que essa temporalidade pode influenciar sua percepcdo de comprometimento com a
organizacdo e, consequentemente, seu empenho em comportamentos de cidadania

organizacional (Palomino; Lara; Silva, 2023).

A convergéncia desses trés elementos pode, em certa medida, desencorajar os comportamentos
de cidadania organizacional. H4 possibilidade de que os jovens aprendizes enfrentem

insegurancgas ao contribuir com sugestdes criativas, devido a sua falta de experiéncia prévia e a
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sua posicao hierarquica inferior, levando-os a duvidar de seu proprio conhecimento. Ademais,
ocupando cargos de baixo escaldo hierarquico € com uma compreensao limitada dos processos
organizacionais, podem hesitar em promover a imagem da organizagdo, receosos de fazé-lo de
maneira inadequada. A colaboragdo com colegas mais experientes também pode ser percebida
como desafiadora, uma vez que os jovens podem se sentir incapazes de contribuir efetivamente
devido ao medo de errar e serem prejudicados, de alguma maneira, e a disparidade de

conhecimento e experiéncia em relacao aos colegas mais antigos.

Em sintese, a forma como os individuos integram o trabalho em sua trajetéria de vida,
especialmente os jovens, moldando sua subjetividade e delineando sua biografia, pode ser
influenciada por diversos fatores, como classe social e nivel educacional (Trappmann et al.,
2023). Essas varidveis, aliadas as experiéncias pregressas € ao contexto social em que estdo
inseridos, tém o potencial de legitimar as percepcdes e situacdes vivenciadas (Trappmann et
al., 2023). Nesse sentido, torna-se evidente que, para muitos jovens aprendizes, o ambiente de
trabalho tende a ser menos precario € mais profissional em comparagdo com aqueles em
situagoes semelhantes, porém desprovidos de acesso a institui¢des de apoio e orientagdo (Costa;

Lara, 2023), tal como a IEP.

A presenca de tal contexto mais propicio (Costa; Lara, 2023) pode influenciar positivamente a
percepcao de justica no ambiente de trabalho por parte desses jovens (Franco; Paiva, 2018b),
refletindo-se em aspectos como comprometimento organizacional, consentimento (Costa; Lara;
Paiva, 2024) e comportamentos de cidadania. Além disso, no caso desta pesquisa, a IEP
desempenha um papel relevante ao capacitar esses jovens com formacao tedrica e pratica,

incluindo orientagdes especificas sobre condutas adequadas no ambiente laboral.

Na se¢do subsequente, com base nas consideracdes tedricas previamente delineadas, sera
apresentado, de forma grafica, como o modelo teorico, composto pelos construtos JO, CA, CS
e CCOs (Figura 15), sera testado empiricamente por meio do modelo integrado, através da
modelagem de equagdes estruturais. Vale ressaltar que os construtos se configuram uma
abordagem para explorar empiricamente um conceito tedrico, fornecendo orientacdo para a

formulacao do problema de pesquisa (Mohr et al., 2023).
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3.5 Modelo hipotético proposto

O modelo hipotético proposto, representado na Figura 19, foi elaborado com base nas
proposi¢oes P1, P2 e P3, que delineiam as relagdes entre JO, CA, CS e CCOs. Ele sera
submetido a testes na SEM (Modelagem de Equagdes Estruturais) como um modelo integrado,
no estdgio 1. Durante esta fase, serdo examinadas as possiveis relagdes entre as variaveis,
resultando em 21 hipdteses de pesquisa a serem exploradas entre as dimensdes de cada
construto. E importante observar que as variaveis latentes se manifestam nos itens do

instrumento de medigao utilizado.

Figura 19. Modelo hipotético proposto e hipdteses

Comprometimento
afetivo
H1 H16
H6 H17 . -
. o Divulgacdo da
Justica distributiva H3 'ulgac
imagem
H4
H11 H1s
H13 c .
. ooperagdo com
Justica processual H9 Perag
colegas
H5
H2 H19
H7 H14 H10
Justica interacional H15 = Sugestdes criativas
H20
H12 H21
Consentimento
organizacional

Fonte: elaboragdo propria (2024).

No modelo hipotético proposto, as percepcdes de justica organizacional sdo consideradas
variaveis antecedentes, também conhecidas como exodgenas, pois pressupde-se que as
percepgoes de justiga organizacional (JD, JP, JT) impactam os vinculos de CA e CS, assim como
os comportamentos de cidadania organizacional (DI, CC, SC). Por outro lado, as variaveis CA
e CONS sdo consideradas enddgenas (dependentes) e exodgenas (independentes). Elas sdo
dependentes quando sdo influenciadas por JO (JD, JP, JI). Por sua vez, CA e CS sdo varidveis
independentes quando geram os resultados subsequentes em DI, SC e CC. Essa caracterizagao

esta resumida no Quadro 15.
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Proposicio de pesquisa Varidveis exégenas Variaveis endégenas
P1:JD,JP,J1=>CA e CS JD, JP, JI CA, CS

P2: CA e CS=>DI CC, SC CA, CS DI, CC, SC

P3: 1D, JP, JI=> DI, CC, SC JD, JP, JI DI, CC, SC

Fonte: elaboracdo propria (2024).

No Quadro 16, estdo expostas as 21 hipoteses de pesquisa observaveis na Figura 19, as quais

estdo vinculadas as relagdes entre as quatro varidveis fundamentais deste estudo: justica

organizacional (JO), comprometimento afetivo (CA), consentimento organizacional (CS) e

comportamentos de cidadania organizacional (CCO).

Quadro 16. Resumo das hipdteses

sobre as sugestdes criativas.

Va’rlavels Hipoteses Descricio

exdgenas
HI - A percepgao de justiga distributiva tem impacto positivo sobre 1D > CA
o comprometimento afetivo.
H2 - A percepgao de justiga distributiva tem impacto positivo sobre D > CS
o0 consentimento.

Justica distributiva H3.— A perfzepgép de justica distributiva tem impacto positivo sobre 1D = DI
a divulgacdo da imagem.
H4 - A percepgao de justiga distributiva tem impacto positivo sobre D > CC
a cooperagdo com colegas.
HS - A percepgao de justiga distributiva tem impacto positivo sobre 1D > SC
as sugestoes criativas.
H6 - A percepgao de justica processual tem impacto positivo sobre P > CA
o comprometimento afetivo.
H7 - A percepg@o de justica processual tem impacto positivo sobre P > CS
0 consentimento.

Justica processual HS'- A percepgao de justica processual tem impacto positivo sobre P > DI
a divulgacdo da imagem.
H9 - A percepgao de justica processual tem impacto positivo sobre P > CC
a cooperacgdo com colegas.
H10 - A percepcéo de justiga processual tem impacto positivo sobre P > SC
as sugestdes criativas.
H11 - A percepcdo de justica interacional tem impacto positivo 11> CA
sobre o comprometimento afetivo.
H12 - A percepcdo de justica interacional tem impacto positivo 11> CS
sobre o consentimento.

Justica H13 - A percepgdo de justiga interacional tem impacto positivo 11->DI
interacional sobre a divulgacdo da imagem.

H14 - A percepgdo de justiga interacional tem impacto positivo 11> CC
sobre a cooperagao com colegas.
H15 - A percepcdo de justica interacional tem impacto positivo I > SC
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H16- O comprometimento afetivo tem impacto positivo sobre a CA - DI
divulgacdo da imagem.
Comprometimento H17- O comprometimento afetivo tem impacto positivo sobre a CA > CC
afetivo cooperacdo com colegas.

HI18- O comprometimento afetivo tem impacto positivo sobre as CA > SC
sugestoes criativas.
H19- O consentimento tem impacto positivo sobre a divulgaggo da CS -> DI
imagem.

Consentimento ~ H20- O consentimento tem impacto positivo sobre a cooperacio CS > CC

organizacional  com colegas.
H21- O consentimento tem impacto positivo sobre a divulgacdo das CS > SC
sugestoes criativas.

Fonte: dados do levantamento bibliografico (2024).

As hipoteses delineadas no Quadro 16 foram formuladas com base na premissa central desta
tese, a qual postula que a justica organizacional, os vinculos de comprometimento afetivo e
consentimento, ¢ os comportamentos de cidadania organizacional estio relacionados e podem
impactar no modo como o jovem trabalhador percebe sua realidade, vincula-se a ela e a ela
reage no seu cotidiano. As bases tedricas que embasam essas hipdteses foram discutidas na

se¢do anterior.

Apos a analise das questdes tedricas relacionadas aos construtos deste estudo e a apresentagao
das proposicdes de relagdes entre eles, bem como a exposi¢ao do modelo tedrico proposto a ser
empiricamente testado no modelo hipotético por meio das hipoteses de pesquisa, a proxima
secdo abordara a caracterizagdo da pesquisa, incluindo a defini¢do e delimitagdo das unidades
de anélise e observacdo, bem como a descri¢do da populagdo e amostras utilizadas. Além disso,
serdo delineados os métodos de mensuracao das varidveis, os procedimentos para analise dos

dados coletados e os aspectos €ticos envolvidos na pesquisa.
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4 METODO

As subsecdes seguintes t€ém como objetivo fornecer uma visdo detalhada dos procedimentos
metodologicos adotados nesta pesquisa, visando alcangar os objetivos propostos. Este capitulo
¢ dividido em seis subse¢des distintas, a saber: a caracterizagdo da pesquisa, defini¢do e
delimitagdo das unidades de analise, observacdo e amostra, mensuracdo das variaveis,
procedimentos para analise dos dados, andlise fatorial confirmatéria (AFC), estatistica
descritiva univariada, modelagem de equagdes estruturais (SEM) e, por fim, aspectos éticos.

Para auxiliar na compreensao do exposto, ¢ apresentada a Figura 20.

Figura 20. Detalhamento das etapas dos procedimentos metodoldgicos

Caracterizacdo da Definicdo e delimitacic Coleta de dados e Mensuracdo das Procedimentos para
pesquisa das unidades de instrumentos utilizados variaveis analise dos dados
analise, observacio e
amostra

Aspectos eficos. Modelagem de Estatisticas descritiva Analise fatorial

equacdes estruturais univariada confirmatoria (AFC)
(SEM)

Fonte: elaboragdo propria (2024).
A seguir, apresenta-se a primeira subsecao, de caracterizacdo da pesquisa.

4.1 Caracterizagao da pesquisa

Esta pesquisa, quanto aos fins, classifica-se como descritiva (Gil, 2022). Este tipo de pesquisa
tem o objetivo de descrever e compreender a realidade das populagdes estudadas, possibilitando
estabelecer relagdes entre variaveis estudadas. Uma caracteristica marcante das pesquisas
descritivas € a utilizacao de técnicas padronizadas de coleta de dados, como, por exemplo, o
questionario (Gil, 2022), como o aplicado nesta pesquisa, detalhado adiante. Quanto aos meios,
a pesquisa foi de campo (Gil, 2022), em que os dados geralmente sdo coletados através de
realizagdo de entrevistas abertas ou semiestruturadas ou da aplicag¢ao de questionarios (Vergara,

2015). No caso deste estudo, coletaram-se dados com um grupo de jovens trabalhadores, por
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meio de um questiondrio enviado por /ink via e-mail.

Quanto a abordagem, esta pesquisa adota um carater quantitativo (Creswell, 2021). Para tanto,
utiliza-se da coleta de dados pautando-se na medicdo numérica e na analise estatistica para
identificar padrdes e conseguir uma maior amplitude de respondentes. Isso possibilita
estabelecer padrdes e comprovar teorias por meio da comprovagdo empirica (Sampiere;

Collado; Lucio, 2013).

Assim, a presente pesquisa teve como objetivo geral analisar como se relacionam as percepgdes
de justica organizacional, dos vinculos de comprometimento afetivo e consentimento
organizacional, e dos comportamentos de cidadania organizacional, na percepcao de jovens
trabalhadores. Para alcancar esse objetivo, foi elaborado um questiondrio especifico, que
integra escalas previamente validadas relacionadas a cada uma das tematicas abordadas neste

estudo. O modelo deste questionario se encontra disponivel no Apéndice A.

4.2 Definicao e delimitacio das unidades de analise, observaciao e amostra

A unidade de observagdo “¢ um elemento ou agregacdo de elementos de que se coleta
informacao. A unidade de analise e a unidade de observa¢do muitas vezes sdo 0 mesmo”
(Babbie, 2001, p. 123). Neste estudo, as unidades de observacdo compreendem os jovens
trabalhadores assistidos e contratados por meio da Instituicdo de Ensino e Pesquisa (IEP), em
seus polos localizados nas regides de Minas Gerais, Sao Paulo, Rio de Janeiro, Rio Grande do
Sul, Pernambuco, Para, Bahia, Amazonas, Distrito Federal, Goias, Parana e Ceara, Brasil, em
conformidade com a legisla¢do atual sobre aprendizagem (Brasil, 2018; 2022). A unidade de
andlise concentrou-se na percepc¢ao dos jovens trabalhadores em relacdo aos temas de justica
organizacional, vinculos de comprometimento e consentimento organizacional, e

comportamentos de cidadania organizacional.

Os participantes desta pesquisa foram selecionados por meio de amostragem por conveniéncia
(Freitas et al., 2000), sendo que os critérios de inclusdo dos jovens trabalhadores na pesquisa
foram: a) serem maiores de 18 anos, conforme acordado com a IEP apos aprovacao do projeto
pelo Comité de Etica da UFMG (CAAE n.°55089422.1.0000.5149, pareceres de aprovagio n.
5.311.124 ¢ 5.735.644); b) estarem disponiveis nas instalagdes fisicas da IEP no dia autorizado

pela geréncia e concordarem em responder ao questionario.
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A escolha dos jovens assistidos pela IEP como publico-alvo baseou-se nos critérios de
acessibilidade e disponibilidade (Vergara, 2015). A IEP ¢ uma instituigdo de ensino
profissionalizante, de carater filantropico e sem fins lucrativos, com uma trajetéria estabelecida
de aproximadamente 44 anos. Seu principal objetivo € a capacitacdo de jovens em situacao
socioecondmica desfavorecida, visando facilitar sua inser¢do e adaptacdo ao mercado de
trabalho. A IEP possui uma abrangéncia nacional, com oito filiais e cinquenta unidades
distribuidas em todo o territorio brasileiro, e ja encaminhou mais de 521 mil jovens para o

primeiro emprego.

A coleta realizada no més de margo de 2023 resultou em um total de 1.092 questionarios. No
entanto, as respostas de 48 jovens foram excluidas desta pesquisa por terem selecionado a op¢ao
"Nao, discordo dos termos acima descritos € ndo vou participar da pesquisa", ou por terem
deixado uma ou mais questdes relacionadas aos construtos em branco. Apos essa depuragdo
dos questionarios, foram contabilizadas 1.044 respostas validas, ultrapassando o minimo de 530
respondentes necessarios. Tal nimero foi calculado com base na recomendagdo de Hair Jr. et
al. (2009) para pesquisas que utilizam a técnica de modelagem de equagdes estruturais. Essa
diretriz sugere um minimo de 10 participantes para cada item do questionario pesquisado, que
totalizam 53 neste estudo, com excecdo da parte referente aos dados sociodemograficos
(primeira parte do questionario). Essa abordagem foi adotada com o intuito de aumentar a

confiabilidade dos dados coletados.

4.3 Coleta de dados e instrumentos utilizados

A pesquisa foi realizada de maneira transversal, capturando dados em um momento unico do
periodo em analise (Cooper; Schindler, 2016). A operacionalizacao da participagdao dos jovens
na pesquisa envolveu reunides prévias entre os responsaveis pela Instituigdo de Ensino
Profissional (IEP) e a equipe encarregada da coleta de dados, composta por dois bolsistas de
iniciagdo cientifica, pela doutoranda, pela orientadora e outros doutorandos do nucleo de
pesquisa. Nessas reunides, foram estabelecidos os parametros para a condugao e aplicacio deste

estudo e sanadas eventuais duvidas.

A coleta de dados primarios foi realizada com base na lista fornecida pela IEP, que continha os
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nomes e enderegos de e-mail dos jovens trabalhadores assistidos pela referida instituicdo, em
conformidade com a Lei da Aprendizagem (Brasil, 2000; 2023). No més de marco de 2023,
esses jovens receberam via e-mail um /ink para acessar o questiondrio eletronico elaborado para
0s propositos desta investigacdo, empregando-se a plataforma Google Forms. O acesso ao e-
mail contendo o /ink ocorreu nos laboratdrios de informatica da prépria IEP, localizados em
suas diversas unidades. Durante o periodo de resposta aos questionarios, os jovens foram
acompanhados pelos instrutores responsaveis pela sua formacao tedrica, com objetivo de
esclarecer eventuais duvidas. A equipe responsavel pela coleta de dados permaneceu
acompanhando remotamente e sanando todas as duvidas dos jovens que eram repassadas por
intermédios dos instrutores. Ao longo deste periodo, foram relatadas apenas algumas

dificuldades de acesso ao /ink, prontamente solucionadas.

No que diz respeito ao instrumento de coleta de dados (Apéndice A), este foi estruturado em
cinco secdes distintas. Inicialmente, uma seg¢do foi dedicada a coleta de dados
sociodemograficos, seguida por quatro escalas destinadas a avaliagdo dos construtos de justica
organizacional, comprometimento organizacional, consentimento organizacional e
comportamentos de cidadania organizacional. Adicionalmente, foi reservado um espago para
que os participantes pudessem registrar sugestoes relacionadas ao questionario e a pesquisa. A
composi¢do de cada uma dessas escalas em relagdo as suas dimensdes estd esquematicamente

delineada na Tabela 1, com as formas de resposta e a quantidade de itens (questdes) por escala.

Tabela 1. Escala Likert e nimeros de itens das escalas

Instrumentos | Opcdes de respostas N.°
itens
1 2 3 4 5 6
Escalas de JO: | Discordo | Discordo Discordo | Concordo Concordo | Concordo | 18
JD,JP el totalmente | muito pouco pouco muito totalmente
Escalade CA | Discordo | Discordo Discordo | Concordo Concordo | Concordo | 12
totalmente | muito pouco pouco muito totalmente
Escala de CS Discordo | Discordo Discordo Concordo Concordo | Concordo | 9
totalmente | muito pouco pouco muito totalmente
Escala de | Nunca Algumas Uma vez | Algumas Algumas | Sempre, 14
CCOs vezes no ano | no ano vezes no més | vezes na | todos os
semana dias

Fonte: dados do levantamento bibliografico (2024).

Na primeira se¢do do questionario, foram coletados dados sociodemograficos, incluindo
questdes que visam caracterizar os jovens trabalhadores participantes, tais como: sexo, faixa

etaria, nivel de escolaridade, nivel de escolaridade dos pais, cor de pele, tempo total de trabalho,
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tempo de trabalho como aprendiz, tempo de trabalho na empresa, renda média familiar, estado

civil, quantidade de filhos, entre outras.

Na segunda parte, foi administrada a Escala de Justica, a qual abrange trés dimensoes:
processual e distributiva (Gomide Jr; Siqueira, 2008) e interacional (Rego et al., 2002). Esta
escala utiliza uma classificagdo Likert de 1 a 6, variando de "discordo totalmente" a "concordo

totalmente", totalizando 18 questdes.

Na terceira parte, para medir os vinculos organizacionais de comprometimento e

consentimento, foram utilizadas as seguintes escalas:

1. Comprometimento Organizacional: foi empregada uma medida de comprometimento
organizacional de base exclusivamente afetiva, validada por Bastos e Aguiar (2015),
composta por 12 itens, utilizando uma escala Likert de 1 a 6, indo de "discordo totalmente"

a "concordo totalmente";

2. Consentimento: utilizou-se a Escala de Consentimento Organizacional (ECO), validada por
Silva e Bastos (2015). Esta escala ¢ unifatorial, composta pelo fator antes denominado de
obediéncia, apresentando 9 questdes, com uma escala Likert de 1 a 6, variando de "discordo

totalmente" a "concordo totalmente".

Na quarta parte, foi aplicada a Escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional,
desenvolvida e validada por Siqueira (1995), e revisada por Bastos, Siqueira e Gomes (2014).
Esta escala ¢ composta por 14 questdes, que representam 3 fatores: sugestdes criativas ao
sistema, divulgacdo da imagem organizacional e cooperagao com colegas de trabalho (Bastos,
Siqueira; Gomes, 2014; Siqueira, 2003). As respostas foram medidas por meio de uma escala

Likert de 1 a 6, em que 6 indica "sempre, todos os dias" e 1 indica "nunca".

Em sintese, os construtos e suas respectivas dimensdes foram submetidos a avaliacdo por meio
de escalas validadas, a saber, (a) justica organizacional, (b) comprometimento afetivo, (c)
consentimento e (d) comportamentos de cidadania organizacional, totalizando um conjunto de
53 afirmativas sobre as quais os respondentes deveriam se posicionar. Apds a apresentacao da

coleta de dados e dos instrumentos utilizados, a proxima secao abordara o detalhamento das
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variaveis de andlise e medi¢do de cada uma das quatro escalas que compdem o instrumento de

coleta desta pesquisa.

4.4 Mensuracao das variaveis

Para atender ao objetivo geral desta pesquisa e seus objetivos especificos, foram utilizadas as
variaveis e indices de mensuracdo das escalas apresentadas nos Quadros 17, 18 e 19. Os
instrumentos de coleta das percepgdes de justica distributiva e processual, apresentadas no
Quadro 17, foram validadas previamente por Gomide Jr. e Siqueira (2008) com escala Likert
de 1 a 7. Entretanto, neste estudo, optou-se por adotar uma escala de 1 a 6, com vistas a
padronizar e facilitar o processo de resposta. Como resultado, a interpretacdo dos resultados
também foi ajustada, o que serd detalhado no item 4.5.2., estatistica descritiva univariada.
Quanto a mensuragao das variaveis de Justi¢a interacional, manteve-se a escala Likert de 1 a 6

pontos, como no estudo de Rego et al. (2002).
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Quadro 17 - Dimensdes de analise e medicao de JO

Dimensoes JO

Afirmativas

Justica Sou recompensado, de maneira justa, por minha responsabilidade no trabalho.
distributiva
Sou recompensado, de maneira justa, por minha experiéncia profissional.
Sou recompensado, de maneira justa, por meus esforgos no trabalho.
Sou recompensado, de maneira justa, pela qualidade do trabalho que apresento.
Sou recompensado, de maneira justa, pelo estresse a que sou submetido durante o meu trabalho.
Justica A empresa onde trabalho utiliza regras bem-definidas.
processual
A empresa onde trabalho utiliza as mesmas regras para todos os empregados.
A empresa onde trabalho possui regras que impedem que as pessoas responsaveis pelas decisdes
levem vantagens pessoais.
A empresa onde trabalho possui regras que foram definidas a partir de informagdes precisas.
A empresa onde trabalho permite a participagdo dos empregados na formulagao das regras.
A empresa onde trabalho possui regras que foram elaboradas com base em padrdes éticos.
Justica O meu superior mostra interesse genuino em ser justo comigo.
interacional

O meu superior é completamente sincero e franco comigo.

O meu superior me trata com respeito e consideragao.

O meu superior fornece-me informagdes acerca do modo como eu estou a desempenhar as
minhas fun¢des, permitindo-me aprender a fazer melhor o meu trabalho.

Ao decidir sobre o meu trabalho, o meu superior me fornece explicagdes com sentido para mim.

O meu superior oferece justificativa adequada para as decisdes relativas ao meu trabalho.

O meu superior explica claramente qualquer decisdo relacionada com as minhas fungdes.

Fonte: dados do levantamento bibliografico (2024).

Na mensuragdo das varidveis de comprometimento e consentimento, optou-se por manter a

utilizagdo da escala Likert de 1 a 6 pontos, como validado anteriormente por Bastos e Aguiar

(2015) para o comprometimento e por Silva e Bastos (2015) para o consentimento (Quadro 18).
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Quadro 18 - Variaveis ¢ dimensodes de analise e medi¢ao dos Vinculos de CA e CS

Variaveis

Dimensoes

Mediciao

Comprometimento
afetivo

Comprometimento

Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessoas que sou parte da organizag@o
onde trabalho.

Conversando com amigos, eu sempre me refiro a essa organizagdo como
uma grande instituicdo para a qual é 6timo trabalhar.

Sinto os objetivos de minha organizagdo como se fossem meus.

A organizacdo em que trabalho realmente inspira o melhor em mim para
meu progresso no desempenho do trabalho

A minha forma de pensar ¢ muito parecida com a da organizagao.

Eu acho que os meus valores sdo muito similares aos valores defendidos
pela organizagdo onde trabalho.

Sinto que existe uma forte ligac@o afetiva entre mim e minha organizagao.

Essa organizagdo tem um imenso significado pessoal para mim.

Aceito as normas da organizac¢do porque concordo com elas.

Eu realmente me interesso pelo destino da organizagao onde trabalho.

Se eu tivesse uma organizagdo, escolheria as mesmas normas da
organizagdo em que trabalho.

Eu realmente sinto os problemas da organiza¢do como se fossem meus.

Consentimento

Obediéncia cega

Se o chefe manda, a gente tem que fazer.

Os superiores tém autoridade, cabendo aos empregados apenas cumprir
ordens.

Mesmo quando as coisas me incomodam no trabalho, eu fago o que foi
mandado.

Quando ndo concordo com uma ordem no trabalho, eu cumpro assim
mesmo.

Como trabalhador, acho que devo sempre me sujeitar as regras e normas
da organizagdo.

Eu sempre cumpro as ordens dessa organizacao.

Cumpro as ordens que recebo porque meu superior sabe, melhor do que
eu, o que deve ser feito.

Faco o que meu chefe manda porque acredito que é o mais correto a ser
feito.

Acredito que, quando recebo uma ordem, a responsabilidade pelo que fago
¢ do meu superior.

Fonte: dados do levantamento bibliografico (2024).

As varidveis de comportamento de cidadania organizacional, originalmente validadas de 1 a 5

por Bastos, Siqueira e Gomes (2014), foram adaptadas para esta pesquisa, utilizando escalas de

1 a 6, com vistas a padronizar e facilitar o processo de resposta. Como resultado dessa

adaptacao, a interpretacdo dos dados também foi ajustada, como sera detalhado no item 4.5.2.,

estatistica descritiva univariada (Quadro 19).
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Quadro 19. Dimensoes de analise ¢ medigao de CCO

Dimensoes Medicao

Apresento ao meu chefe solugdes para os problemas que encontro no meu trabalho.

Apresento ideias criativas para inovar o meu setor de trabalho.

Sugestao

criativa Apresento sugestdes ao meu chefe para resolver problemas no setor onde trabalho.

Apresento ao meu chefe ideias novas sobre meu trabalho.

Apresento novidades para melhorar o funcionamento do setor onde trabalho.

Quando alguém de fora fala mal desta empresa, eu procuro defendé-la.

Quando falo sobre esta empresa, passo a melhor das impressdes para as pessoas que nao a
conhecem.

Divulgagdo da
imagem Descrevo para meus amigos e parentes as qualidades desta empresa.

Quando estou com meus familiares, costumo elogiar esta empresa.

Dou informagdes boas sobre esta empresa para as pessoas que me perguntam sobre ela.

Ofereco apoio a um colega que estd com problemas pessoais.

~ Ofereco orientacdo a um colega menos experiente no trabalho.
Cooperacao

com colegas

Dou orienta¢do a um colega que se sente confuso no trabalho.

Ofereco ajuda a um colega que esta com dificuldades no trabalho.

Fonte: dados do levantamento bibliografico (2024).

Para operacionalizar os célculos envolvidos na mensuragdo dos construtos de justica
organizacional, comprometimento, consentimento e comportamentos de cidadania
organizacional, conforme detalhado nos Quadros 17, 18 e 19, utilizaram-se os seguintes
softwares: Excel, versdo 2016; SPSS (Statistical Package for Social Science), versao 22; e o
programa SmartPLS, versdo 2.0.M3. As analises estatisticas descritivas univariadas foram
realizadas no Excel, abrangendo calculos de frequéncias absolutas e relativas nos dados
sociodemograficos, além de medidas de posicdo (média) e medidas de dispersdo (desvio-
padrdo), juntamente a elaboracdo de graficos. O software SPSS foi utilizado para
operacionalizar as andlises fatoriais confirmatérias. Por sua vez, o SmartPLS foi empregado na
modelagem de equacdes estruturais, permitindo a avaliacdo das relagcdes entre as varidveis.

Todas essas técnicas serdo detalhadas na se¢dao subsequente.
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4.5 Procedimentos para analise dos dados

Conforme mencionado anteriormente, a analise dos dados quantitativos coletados por meio do
instrumento de pesquisa foi conduzida utilizando trés técnicas distintas de tratamento e analise:
a) andlise fatorial confirmatdria (AFC); b) andlise descritiva univariada; e ¢) modelagem de

equacgdes estruturais (SEM).

Antes de abordar detalhadamente cada uma das trés técnicas e seus procedimentos, ¢ pertinente
ressaltar a sequéncia e a justificativa por tras desses processos. Inicialmente, procedeu-se a
exclusdo dos questionarios invalidos, conforme mencionado anteriormente. Posteriormente, foi
aplicada (a) a Anélise Fatorial Confirmatdria (AFC) em cada uma das quatro escalas deste
estudo, devido a sua capacidade de exclusdo de varidveis durante a analise. Com a conclusdo
da AFC, os dados estavam prontos para serem tratados nas (b) técnicas descritivas univariadas

e na (c¢) Modelagem de Equagdes Estruturais.

Cada uma das trés técnicas empregadas tem como proposito fornecer dados para andlises que
que possibilitem atender aos objetivos especificos deste estudo, conforme apresentado no

Quadro 20.

Quadro 20 - Composicdo do instrumento de pesquisa

Objetivo especificos Técnica (Variaveis Questdes utilizadas |Afericao Indicadores
esperado de estudos
anteriores

b) descrever e analisar as|AFC Justica - Escalas de JD e JP |18 assertivas: |Justica
dimensdes de justigale Organizacional  |(Gomide Jr e 05 de JD; 06 |Distributiva
organizacional, nalestatistica Siqueira, 2008) de JP;
percep¢do dos  jovens|descritiva Justica Processual
trabalhadores que serdo - Escala de JI (Rego |07 de JI.
abordados nesta pesquisa; et al., 2002) Justica

Interacional
c) descrever e analisar as|AFC Vinculos - Escala de CO 21 assertivas: |Comprometimento
dimensdes dos vinculos|e organizacionais  |(Bastos e Aguiar, |12 de CO; Afetivo
de comprometimento elestatistica 2015)
consentimento, naldescritiva
percepgdo dos referidos - Escala de CS 09 de CS. Consentimento
jovens; (Costa; Silva e Organizacional

Bastos, 2015)

d) descrever e analisar as|AFC Comportamentos |Escala de CCO 14 assertivas  |Sugestdes
dimensdes dos|e de cidadania (Bastos; Siqueirae |de CCO Criativas ao
comportamentos delestatistica jorganizacional Gomes, 2014) sistema
cidadania organizacional,|descritiva
na percep¢do dos jovens Divulgacao da
trabalhadores que serdo Imagem
abordados; Organizacional
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Cooperacdo com|
colegas de trabalho

e) descrever e analisar 0os|SEM Justica Variaveis restantes JO

resultados da validagdo do organizacional, |ap6s a AFC de JO, CA

modelo integrado Vinculos CA, CS e CCO CS

proposto neste estudo. organizacionais de CCO
CA e CS, e CCO.

Fonte: elaboracdo propria (2024).

No Quadro 20, ¢ fornecido um resumo que ilustra a conexao entre cada objetivo da pesquisa e
as técnicas operacionalizadas, descrevendo os indicadores mensurados, as escalas utilizadas e
sua subdivisao nas dimensdes pertinentes. Destaca-se que o objetivo de propor um modelo
teorico integrado, considerando os construtos de justica organizacional, vinculos de
comprometimento afetivo, consentimento e comportamentos de cidadania organizacional, foi
alcangado antes da fase de analises estatisticas. Esse éxito foi obtido por meio de levantamentos
bibliograficos, leituras e analises de artigos durante a revisdo tedrica, resultando na elaboracao
de um modelo teodrico que abarca os construtos estudados nesta pesquisa. Tal modelo foi testado

por meio da SEM, como demonstrado adiante.

Na proxima subse¢do, serd abordada a primeira técnica empregada neste estudo: a analise

fatorial confirmatoria.

4.5.1 Analise fatorial confirmatoria (AFC)

A Anélise Fatorial Confirmatoria (AFC) foi a primeira técnica aplicada neste estudo, associada
aos objetivos b, ¢ e d, e realizada por meio do software SPSS. O principal proposito da AFC ¢
identificar a estrutura subjacente de uma matriz de dados, condensando as informacdes de varias
variaveis em um conjunto menor. Isso proporciona uma visdo mais concisa dos dados,
permitindo determinar quais fatores representam de forma mais precisa um conjunto especifico
de variaveis observadas, bem como identificar quais itens estdo relacionados a cada fator ou
dimensao (Hair Jr. ef al., 2009). Ou seja, a AFC ¢ utilizada para confirmar ou refutar um

conjunto preestabelecido de relagdes (Neves, 2018).

A operacionalizagdo da analise fatorial, no tocante aos métodos de extragcdo, ndo segue um
unico padrao, pois os pesquisadores podem adotar diferentes critérios tedricos e metodologicos.

No contexto especifico desta tese, considerou-se a rotagdao do tipo Varimax. Além dos
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parametros listados a seguir, com os valores de referéncia para cada um destes estdo detalhados

no Quadro 21.

a) Teste Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), para verificar a adequabilidade da amostra. Este
“representa a propor¢ao da variancia das varidveis que pode ser explicada pelos fatores ou
tracos latentes”. Seu valor varia entre 0 e 1; valores menores que 0,5 sdo tidos como
inaceitaveis, e¢ valores maiores que 0,8 e 0,9 sdo considerados, 6timos e excelentes,

respectivamente (Matos; Rodrigues, 2019, p. 43);

b) Teste de Esfericidade de Bartlett (BTS), que avalia a significancia geral da matriz de
correlacdo. Este ¢ considerado como sendo estatisticamente significativo (sig) quando igual p<

0,05 (Matos; Rodrigues, 2019);

¢) Analise da variancia total, que ¢ utilizada para examinar se uma estrutura simples pode ser
obtida, em que cada variavel original tem alta carga em apenas um fator. Leia-se estrutura
simples como “descrever os resultados da analise em que cada varidvel original tem alta carga
de somente um fator e relativamente poucas cargas de outros fatores derivados” (Hair Jr. et al.,
2009, p. 392). Nos casos em que ocorrem carga cruzada, ou seja, carga alta em mais de um
fator, analisa-se a exclusdo da variavel. Os critérios utilizados sdao: de Kaiser-Guttman em que
os eigenvalues correspondentes a cada fator devem ser acima de 1; e de um percentual de
varidncia >=0,70. Para operacionalizagdo, utilizou-se o critério Varimax, com rotacao

ortogonal;

d) Comunalidade, que indica o quanto de varidncia em uma variavel ¢ explicado pela solucdo
fatorial. Variaveis com comunalidades abaixo de 0,50 devem ser eliminadas antes da rotacao

(Hair Jr. et al., 2009);

e) Alpha de Cronbach, para avaliar a consisténcia interna das escalas utilizadas. Esta varia de 0
a 1, sendo considerado aceitdvel um valor superior a 0,70, exceto em pesquisas exploratorias

em que se reduz para 0,60 (Hair Jr. ef al., 2009).

f) Teste de correlagcdo de Pearson, para avaliar “o grau em que uma escala ou um conjunto de
medidas representa com precisdo o conceito de interesse”. Neste estudo, verificou-se a validade

convergente e discriminante. A primeira “avalia o grau em que duas medidas do mesmo
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conceito estdo correlacionadas”. A segunda “é o grau em que dois conceitos similares sdao
distintos (Hair Jr. et al., 2009, p. 126). Para avaliar a validade, foi utilizado o teste de correlagao

de Pearson (Matos; Rodrigues, 2019).

Quadro 21 - Referéncias de valores dos testes da analise fatorial

Parametros Valores de referéncia
KMO < 0,5 inaceitaveis
> 0,8 e > 0,9 6timos e excelentes
Bartlett p-valor < 0,05
Variancia total explicada =>70%
Kaiser-Guttman Eigenvalue >1
Comunalidades =>(,5
Alpha de Cronbach >0,70
pesquisas exploratorias > 0,60

Fonte: elaborado com base em Hair ef al. (2007; 2009); Matos; Rodrigues (2019).

Os valores de referéncia mencionados no Quadro 21 serdo retomados durante a apresentagao
das andlises dos dados resultantes da analise fatorial confirmatéria (AFC). Esses valores
serviram como orientadores das decisdes que foram tomadas durante a aplicacdo dessa técnica,
que foi empregada nas escalas de justica organizacional, comprometimento, consentimento e

comportamentos de cidadania organizacional.

Apos a conclusdo da analise confirmatoria, os dados ficaram prontos para serem utilizados na

analise descritiva, conforme sera apresentado na proxima subsec¢ao.

4.5.2 Estatistica descritiva univariada

Na segunda técnica empregada, a estatistica descritiva foi adotada, contemplando o calculo das
médias, além do desvio-padrdo para medir a dispersdo dos dados. Adicionalmente, foram
consideradas medidas de frequéncia acumulada, tanto absoluta quanto relativa, das respostas
por dimensao de cada construto (Mattar et al., 2014). Tal mensuracao proporcionou uma analise
das tendéncias centrais, oferecendo informagdes relevantes sobre as percepgdes dos

participantes em relagdo aos distintos construtos investigados.

Os dados de todas as quatro escalas foram categorizados considerando a percepcao dos
participantes em relacdo a cada construto analisado. As respostas dos individuos variaram de 1

a 6, conforme a escala Likert utilizada. Para calcular as médias de cada dimensao de cada
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construto, somaram-se as respostas dos itens correspondentes, e dividiu-se o resultado pela

quantidade de itens em cada dimensao.

Conforme mencionado previamente, as escalas referentes a justiga distributiva, procedimental
e aos comportamentos de cidadania organizacional foram ajustadas para o contexto desta
pesquisa. Em decorréncia disso, houve uma modificagdo na interpretacdo dos resultados. Para
a determinagdo dos novos valores, considerou-se a interpretacao dos niveis de percepgao de
justica organizacional as faixas de: baixo (>=1 e <2,5), médio (>=2,5 e <4,5) e alto (>=4,5 ¢
<=6). Em relagdo aos comportamentos de cidadania organizacional, o valor foi categorizado

como baixo (>=1 e <2,5), médio (>=2,5 e <4,5) ¢ alto (>4,5 e <=6).

Dado que ndo houve alteracdo na amplitude das escalas de comprometimento (Bastos; Aguiar,
2015) e consentimento (Silva; Bastos, 2015), os critérios estabelecidos na literatura para cada
uma delas foram praticamente mantidos. Os valores médios desses construtos podem ser
interpretados da seguinte forma: valor baixo-inferior (>=1 e < 2,5), médio-inferior (>= 2,5 ¢ <
3,5), médio-superior (>= 3,5 e <4,5) e alto-superior (>=4,5 e <= 6). Os valores de interpretagcdo

de cada escala e suas intepretacdes sdo apresentados no Quadro 22.

Quadro 22. Formas de interpretagdo dos resultados

Variavel | Nivel descritivo Interpretacio
e Baixo (>=1¢<2,5) Quanto > o valor médio obtido, > ¢ a percepcdo de justica.
o  M:édio (>=2,5 ¢ <4,5)

JO e Alto (>=4,5 e <=6) A percep¢do se torna mais fragil ou praticamente

inexistente & medida que se aproxima de 1 (Gomide Jr.;
Siqueira, 2008).

e Baixo-inferior (>=1 e <2,5) Quanto > o valor médio obtido, > os vinculos.

e  Médio-inferior (>=2,5 e <3,5) (Bastos; Aguiar, 2015; Silva; Bastos, 2015).
CAeCS « 1 . ’ ’

e  Meédio-superior (>=3,5 e <4,5)

e  Alto-superior (>=4,5 ¢ <= 6)

e Baixo (>=1¢<2,5) Quanto > o valor médio obtido, mais frequentes serdo os
CCOs e Médio (>=2,5 e <4,5) CCOS (Bastos; Siqueira; Gomes, 2014).

e Alto (>=4,5 e <=0)
Fonte: elaboragdo propria (2024).

Apresentado um panorama das faixas e interpretacdes dos construtos estudados, passa-se a

descricao da SEM.
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4.5.3 Modelagem de Equacoes Estruturais (SEM)

Por ultimo, a técnica de Modelagem de Equagdes Estruturais (SEM) abrange uma familia de
modelos que se diferenciam dos outros pelas caracteristicas proprias de estimar as relagdes
multiplas e inter-relacionais de dependéncia, bem como representa conceitos nao observados
nessas relagdes explicando o erro de mensuracao ocorrido no processo de estimagao (Hair Jr.
et al, 2009). A sequéncia dos estagios da aplicacdo da SEM pode variar entre os autores (Brei;

Neto, 2006), mas, em geral, seguem as etapas esquematizadas na Figura 21, que resume o

procedimento a ser seguido em cada etapa.

Figura 21. Etapas de desenvolvimento da SEM

2% etapa

L.

Avaliacdo e ajuste
do Modelo Estrutural
(Inner Model)

1° Desenho do

4° avaliagdo do
modelo estrutural

5° andlise das
relagdes do modelo
estrutural

6° avaliacdo da
acuracia do modelo
ajustado

7° coeficientes de
caminho

—_—

_—

Validade convergente

modelo de (AVE)
mensuragao
Confiabilidade do
2° Avaliagéo do modelo: Confiabilidade
Avaliagio do Modelo composta e Alfa de
Modelo de Cronbach
Mensuracédo
(Outer Model)
3° Validade
a e —
1* etapa DIt Hineate Cargas cruzadas
Modelagem
de Equacdes
Estruturais

coeficientes de Pearson

(R?)

Teste t de Student
P valor

Validade Preditiva (Q2

Coeficientes de caminho

U]

Fonte: elaboragdo propria (2024).

Na primeira etapa, denominada Avaliagdo do Modelo de Mensuragdo (Outer Model), apds o
desenho do modelo de mensuragdo proposto (estagio 1), serd realizada a avaliacdo do modelo

(estagio 2), por meio dos testes: validade convergente (AVE >0,5) e a Confiabilidade do modelo
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(confiabilidade composta e alfa de Cronbach >0,7). Em seguida, verifica-se a validade
discriminante (estdgio 3), analisando as cargas cruzadas (os valores das cargas devem ser
maiores no seu indicador), e aplica-se o critério de Fornell e Larcker (as raizes quadradas das

AVEs devem ser maiores que as correlagdes dos construtos).

Na segunda etapa, denominada Avaliagdo e Ajuste do Modelo Estrutural (Inner Model), realiza-
se a avaliacdo do modelo estrutural através dos: coeficientes de Pearson (R?), com valores de
R? = pequeno (=> 2%), médio (=> 13%) e grande => 26% (estdgio 4). Em seguida, faz-se a
analise das relagcdes do modelo estrutural, através do Teste T de Student (>=1,96), e calcula-se
o p-valor (<0,05) (estagio 5). Na proxima etapa (estagio 6), realiza-se a avaliacdo da acuracia
do modelo ajustado (Q*>0). Na sequéncia, avaliam-se os coeficientes de caminho (I') (estagio
7). Por fim, faz-se a analise dos resultados dos Testes de Hipdteses. No Quadro 23, apresenta-

se a sintese dos ajustes do modelo de equagdes estruturais, com os valores de referéncia.

Quadro 23. Sintese dos ajustes do MEE no SmartPLS

Indicador/Procedimento | Propésito Valores Referenciais/Critério Referéncias
1.1. AVE Validades AVE > 0,50 HENSELER,;
Convergentes RINGLE e
SINKOVICS
(2009)
1.2. Cargas cruzadas Validade Valores das cargas maiores nas [ CHIN (1998)
Discriminante VLs originais do que em outras
1.2. Critério de Validade Comparam-se as raizes quadradas| FORNELL e
Fornell e Larcker Discriminante dos valores das AVE de cada| LARCKER

construto com as correlagdes (de| (1981)
Pearson) entre os construtos (ou
variaveis latentes). As raizes
quadradas das AVEs devem ser

maiores
que as correlagdes dos construtos.
1.3. Alfa de Cronbach e| Confiabilidade do |AC>0,70 HAIR et al. (2014)
Confiabilidade Composta | modelo CC>0,70
1.4. Teste T de Student Avaliacdo das
significancias das t>1,96 HAIR et al. (2014)
correlacoes e
regressoes
2.1.  Avaliagdo dos | Avaliam a porcdo da |[Para a area de ciéncias sociais e
Coeficientes de | varidncia das varidveis | comportamentais, R2=2%
Determinagao de | endogenas, que ¢ | classificado como efeito pequeno, | COHEN (1988)
Pearson (R?) explicada pelo modelo | R>=13% como efeito médio e
estrutural. R2=26% como efeito grande.

2.2. Tamanho do efeito Avalia-se quanto cada | Valores de 0,02, 0,15 ¢ 0,35 sdo
() ou Indicador de construto ¢ “util” para o | considerados pequenos, médios HAIR et al. (2014)
Cohen ajuste do modelo. e grandes.
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2.4. Validade Preditiva | Avalia a acuracia

(Q*» ou indicador de |do modelo Q*>0 HAIR et al. (2014)

Stone-Geisser ajustado.

2.5. GoF * E um escore da TENENHAUS et al.
qualidade global do GoF > 0,36 (adequado) (2005); WETZELS,
modelo ajustado. ODEKERKEN-

SCHRODER e

OPPEN (2009)

2.6. Coeficiente de| Avaliacdo das relagdes| Interpretagdo dos valores a luz da| HAIR ef al. (2014)
Caminho (G) causais teoria

Fonte: Ringle, Silva e Bido (2014, p. 70).

Nota: * Até recentemente, realiza-se a avaliacdo da utilidade de cada construto para o ajuste do modelo, através
do tamanho do efeito (f?). Porém “esta métrica do tamanho do efeito f2 ¢ € em certa medida redundante com o
tamanho dos coeficientes de caminho” (Hair ef al., 2019, p. 11). A mesma foi descontinuada nas atualiza¢des
recentes do Smart Pls, como a utilizada nesta tese.

Apos explicados os procedimentos para analise dos dados, na proxima se¢ao apresentam-se os

aspectos éticos seguidos para a condugdo da pesquisa.

4.6 Aspectos éticos

Quanto aos aspectos éticos, seguiu-se a Resolu¢do n.° 510 do Conselho Nacional de Satde,
datada de 7 de abril de 2016, a qual estabelece diretrizes para pesquisas envolvendo seres
humanos nas areas de Ciéncias Humanas e Sociais (CNS, 2016). Todos os participantes foram
assegurados quanto ao anonimato e a liberdade de retirar-se da pesquisa a qualquer momento.
O questionario incluiu o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) (Apéndice B),
no qual se garantia aos participantes a confidencialidade das respostas e o uso exclusivo das
mesmas para fins académicos, preservando a identidade dos individuos. Adicionalmente, foram
fornecidas informacdes sobre os responsaveis pela pesquisa e seus contatos institucionais. Essas
medidas estdo em consonancia com os principios éticos e legais que regem a pesquisa com seres

humanos, como dispde a referida Resolucgao.

Além disso, os estudos desta tese estdo contemplados em um projeto mais amplo que foi
submetido ao Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG),
intitulado "Comportamento e competéncias: um estudo com jovens trabalhadores brasileiros"
(CAAE 55089422.1.0000.5149), com parecer de aprovagdao sob os numeros 5.311.124 ¢
5.735.644. A Institui¢do de Ensino Profissionalizante (IEP) recebeu o questionario para
aprovacao de sua aplicag@o, e somente apds essa aprovacao e o agendamento da coleta de dados

¢ que ocorreu o0 contato com 0s jovens por e-mail.
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Por fim, a guarda dos dados pela orientadora desta tese e sua disponibilizagdo para a IEP foram

garantidas, bem como a divulgacao dos resultados pelos meios usuais da academia.

Apos a devida abordagem dos aspectos éticos, na proxima se¢ao apresenta-se a analise dos

dados, em consonancia com os objetivos desta pesquisa.

5 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Nesta secdo, apresentam-se primeiro os dados que caracterizam o perfil sociodemografico e
profissional da amostra pesquisada, seguidos das analises fatoriais de cada construto e as
estatisticas descritivas, finalizando com a apresentacdo das relagdes de influéncia entre estes,

por meio da técnica de modelagem de equagdes estruturais.

5.1 Analise descritiva dos dados sociodemograficos e profissionais dos respondentes

A analise descritiva esta subdivida em duas partes. Inicia-se a se¢cdo pela apresentagao do perfil
social e profissional dos respondentes, delineando caracteristicas como sexo, estado civil, nivel
educacional, estado de trabalho, tempo em que trabalha na organizacdo e tempo de trabalho
total, entre outros. Na sequéncia, expdem-se os resultados descritivos dos construtos de
percepcao de justica organizacional, vinculos de comprometimento e consentimento e
comportamentos de cidadania organizacional, nos quais se consideraram apenas os itens

validados das escalas na analise fatorial.

Recapitula-se que os dados apresentados nessa se¢ao sdo frutos do questiondrio (Apéndice A),
aplicado por intermédio da organizacdo IEP, nome ficticio da Instituicdo responsavel pela
formacgao profissional e encaminhamento de aprendizes para as organizacdes em que trabalham.
Ao final da coleta, obteve-se uma amostra composta por 1.044 respondentes, que atuam na

condicdo de aprendizes, em atendimento a “Lei da Aprendizagem” (Brasil, 2022).

Os dados do perfil sociodemografico constante na parte 1 do questionario eletronico aplicado,
Apéndice A, sdao apresentados na Tabela 2, com destaque em negrito para os maiores

percentuais. Tais informagdes permitem conhecer melhor o perfil dos respondentes.
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Tabela 2. Dados sociodemograficos dos jovens pesquisados

Dados sociodemograficos Categoria Frequéncia Porcentagem
Sexo Feminino 698 66,9%
Masculino 346 33,1%
Idade de 18 a 21 anos 977 93,6%
de 22 a 23 anos 67 6,4%
Estado Civil Solteiro 1015 97,2%
Unido Estavel 8 0,8%
Casado 8 0,8%
Desquitado/Divorciado/Separado 1 0,1%
Outro 12 1,1%
Fundamental completo 11 1,1%
Ensino médio incompleto 27 2,6%
Ensino médio completo 739 70,8%
Ensino superior incompleto 249 23,9%
Escolaridade Ensino superior completo 15 1,4%
Pos graduacao 3 0,3%
Amarela (oriental) 4 0,4%
Branca 449 43,0%
Parda 410 39,3%
Cor da pele declarada Preta 175 16,8%
Outra 6 0,6%
Nenhuma 1037 99.3%
Fisica 4 0,4%
Deficiéncia Mental 2 0,2%
Multipla 1 0,1%

Fonte: dados da pesquisa (2024).

Na Tabela 2, de acordo com as distribuigdes de frequéncia das varidveis investigadas, observa-
se que ha predominancia do sexo feminino (n=698, 66,9%), seguido pelo masculino (n=346,
33,1%), entre os respondentes. Nota-se que a inser¢ao no mercado de trabalho dos trabalhadores
jovens perpassa por diferencas, a depender do género (Costa; Lara, 2023), sendo que as maiores
taxas de desemprego sdo registradas entre as mulheres (ILO, 2020; 2022; United Nations,

2018).

Assim, o maior percentual de respondentes mulheres (quase 67% do total) atendidas pela Lei
da Aprendizagem sinaliza uma maior procura por mecanismos inclusivos, como politicas
publicas, com vistas a diminuir as dificuldades destas de se inserirem no mercado de trabalho
formal. A assimetria que as mulheres enfrentam na inser¢do e manuten¢do no mercado de
trabalho sdo frutos de desigualdades historicas que se arrastam ao longo dos anos (Vieira; Lima;
Franco, 2022). Tal achado ¢ adverso a média de contratagdao de jovens aprendizes por sexo de
2013 a 2022, em que o percentual de contratacao de jovens do sexo masculino (média de 52%)

supera o feminino (média de 48%) (Costa; Lara, 2023).



187

Sobre a faixa etaria, observa-se que os jovens respondentes se enquadram apenas nas faixas de
18 a 21 anos (n=977, 93,6%), de 22 a 23 anos (n=67, 6,4%), com predominancia na primeira
faixa. Infere-se que a concentragao nas duas faixas etarias ocorre por dois motivos: o primeiro,
pelo fato de a pesquisa contemplar apenas jovens maiores de 18 anos; e o segundo, em virtude
de as contratagdes de jovens se limitarem aos 24 anos, salvo os casos de exce¢des, mencionados

na Lei da Aprendizagem (Brasil, 2022).

Assim, a maior concentragdo na faixa estd de 18 a 21 anos, o que também pode estar refletindo
o tempo maximo de contrato como aprendizes estabelecido na Lei n.° 10.097 (Brasil, 2000),
bem como a inser¢ao de jovens que adentraram aos 16 anos e, na época da coleta, j4 somam
quase dois anos de contrato. Assim, se esses jovens comegam seu vinculo aos 18 anos, logo aos

20 anos nao podem permanecer como aprendizes.

No tocante ao estado civil, a maioria sdo solteiros (n=1.015, 97,2%). Tal fato pode ocorrer
devido ao fato de a maioria dos jovens pesquisados possuirem até 21 anos e ainda ndo terem
constituido lacos afetivos mais permanentes. Quanto a escolaridade, observa-se a
predominancia de ensino médio completo (n=739, 70,8%), seguida de ensino superior

incompleto (n=249, 23,9%), também condizentes com a faixa etaria.

Em relacdo a autodeclaragdo de cor da pele, a maioria dos respondentes se identificou como
brancos (n=449, 43,0%), seguido por pardos (n=410, 39,3%) e pretos (n=175, 16,8%). Ao
considerar a soma dos percentuais de pardos e negros, totalizando 56,1% dos respondentes, ¢
possivel inferir as dificuldades enfrentadas por essa parcela da populagao na busca por inser¢ao
no mercado de trabalho formal, em decorréncia de sua condicao racial (IBGE, 2023b). O
marcador de cor de pele, juntamente a outros aspectos como classe social, frequentemente

coloca individuos pertencentes a grupos em historica desvantagem social (Franco et al., 2017).

Os jovens, ao lidarem com questdes relacionadas a cor de pele, associadas a fatores como classe
econdmica e niveis mais baixos de educacao (SNJ, 2014; Caruso; Posthuma, 2020; Gonzalez,
2009; Raitz; Petters, 2008; Trappmann et al., 2023), muitas vezes encontram-se inseridos em
grupos minorizados que enfrentam obsticulos significativos para ingressar no mercado de
trabalho formal. Essa realidade ¢ particularmente evidente entre os jovens negros oriundos de

familias com renda mais baixa, residentes em areas periféricas ou em comunidades urbanas de
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grandes centros, os quais frequentemente ocupam posi¢des precarias ou informais (Caruso;
Posthuma, 2020). Dessa forma, o fato de mais de 50% dos jovens pesquisados terem indicado
pertencer a um grupo étnico historicamente minorizado, em termos de cor de pele, pode refletir
a busca por alternativas, como programas de aprendizagem, como uma forma de escapar desse

cenario desfavoravel que inclui o mercado de trabalho.

A maioria dos pesquisados ndo possui deficiéncia (n=1.037, 99,3%); entre os que possuem,
tém-se a do tipo fisica (n=4, 0,4%), mental (n=2, 0,2%) e multipla (n=1, 1%). Tal fato corrobora
os indices de contratagdo de jovens aprendizes com deficiéncia dos ultimos anos, no qual
ocorreu um decréscimo na contratacdo deste subgrupo (Costa; Lara, 2023), mesmo nao
existindo limite de idade para contratacdo de jovens aprendizes portadores de deficiéncia
(Brasil, 2018). Destaca-se que a contratagcdo de jovens portadores de deficiéncia, via politica
publica, como a Lei da Aprendizagem, poderia contribuir com a diminui¢ao da disparidade da

taxa de desocupacgado de 25,9% contra 18,1% para jovens sem tais condigdes (IBGE, 2023b).

Por fim, a maior parte dos jovens pesquisados moram em residéncia com total de 4 (n=344,
33,0%) e 3 pessoas (n=316, 30,3%), com renda familiar média de 1 a 2 salarios minimos —
R$ 1.212,01 a R$ 2.424,00 — (n=367, 35,2%), ¢ de 2 a 3 salarios minimos — R$ 2.424,01 a
R$ 3.636,00 — (n=235, 22,5%).

Em seguida, apresentam-se os dados referentes ao perfil profissional dos jovens trabalhadores

pesquisados (Tabela 3).



Tabela 3. Dados profissionais dos jovens pesquisados

Dados profissionais Categoria Frequéncia Porcentagem
menos de 6 meses 243 233
de 6 meses a 12 meses 420 40,2
de 12 meses a 18 meses 140 13,4
éiﬁg:l ieigﬂlﬁr}gﬁ) de 18 meses a 24 meses 77 7,4
de 2,1 anos a 3 anos 86 8,2
de 3,1 anos a 5 anos 50 4.8
mais de 5,1 anos 28 2,7
menos de 6 meses 398 38,1
de 6 meses a 12 meses 578 55,4
I:grgg ioz:llgeﬁ‘;rabalho na atual de 12 meses a 18 meses 61 5,8
de 18 meses a 24 meses 6 0,6
de 2,1 anos a 3 anos 1 0,1
menos de 6 meses 410 39,3
de 6 meses a 12 meses 565 54,1
Tempo no cargo de 12 meses a 18 meses 59 5,7
de 18 meses a 24 meses 7 0,7
de 2,1 anos a 3 anos 3 0,3
Minas Gerais 363 34,8
Sdo Paulo 356 34,1
Rio de Janeiro 64 6,1
Rio Grande do Sul 68 6,5
Pernambuco 78 7,5
Estado de origem Paré 6 0.6
Bahia 8 0,8
Amazonas 3 0,3
Distrito Federal 84 8
Goias 12 1,1
Parana 1 0,1
Ceara 1 0,1
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Fonte: dados da pesquisa (2024).

Com relagao ao perfil profissional, verifica-se que os respondentes possuem majoritariamente
de 6 meses a 12 meses (n=420, 40,2%) de tempo de trabalho total, seguidos do subgrupo de
menos de 06 meses (n=243, 23,3%), considerando-se os trabalhos formais e informais. No
tocante ao tempo de trabalho na organizagdo atual, tem-se a predominancia de 6 meses a 12
meses (n=578, 55,4%) e menos de 6 meses (n=398, 38,1%). Os jovens pesquisados trabalham
no mesmo cargo notadamente hd menos de 6 meses (=410, 39,3%) e de 6 meses a 12 meses
(n=565, 54,1%). O dado de pouca experiéncia profissional de forma geral ou no cargo justifica-

se, pois a maioria dos respondentes possui entre 18 € 21 anos (n=977, 93,6%).

A maior parte dos jovens pesquisados trabalham nos estados de Minas Gerais (n=363, 34,8%)
e Sao Paulo (n=356, 34,1%). Dessa forma, somando-se as porcentagens referentes a esses dois

estados com a do Rio de Janeiro (n=64, 6,1%), tem-se que a maior parte dos participantes sao
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da regido Sudeste (75,0%), o que reflete o panorama da concentracdo populacional brasileira,

sendo tal regido a mais populosa.

Diante desses resultados, pode-se dizer que a amostra pesquisada (n=1.044) apresentou as
seguintes caracteristicas predominantes: mulheres (n=698, 66,9%), faixa etaria entre 18 e 21
anos (n=977, 93,6%), solteiros (n=1015, 97,2%), brancos (n=449, 43%), sem deficiéncia
(n=1037, 99,3%), escolaridade correspondente ao ensino médio completo (n=739, 70,8%). A
maioria trabalha nos estados de Minas Gerais (n = 363, 34,8%) ¢ Sao Paulo (n = 356, 34,1%),
esta entre 6 meses e 1 ano na empresa (n = 578, 55,4%) e com renda familiar de 1 a 2 salérios

minimos (n=367, 35,2%).

Descrito o perfil dos respondentes, na proxima subsecdo, passa-se as analises fatoriais

confirmatoérias de cada construto.

5.2 Analise fatorial confirmatoria (AFC)

Nesta secdo, a partir das subsecdes sdo expostos os resultados das andlises fatoriais

confirmatorias conduzidas para cada construto deste estudo.

5.2.1 Analise fatorial confirmatoria de Justi¢ca Organizacional

A andlise fatorial de justiga organizacional apresentou evidéncias de adequabilidade da amostra
com o valor de KMO =0,953, considerado como excelente (Matos; Rodrigues, 2019), teste de
esfericidade de Bartlett=0,000, com 153 graus de liberdade (df, degrees of freedom), valor qui-
quadrado = 15619,6509295986, evidenciando correlagdes entre as varidveis suficientes para
dar continuidade as analises posteriores (Hair Jr. ef al., 2009). No proximo passo, verificaram-
se as comunalidades, e, das 18 variaveis estudadas, apenas a PRO 05 - “4 empresa onde
trabalho permite a participagdo dos empregados na formula¢do das regras” obteve
comunalidade de 0,403. Assim, como recomendado pela literatura, esta foi excluida antes do

processo de rotacao (Hair Jr. ef al., 2009).

Ap6s a exclusdo de PRO_05, iniciou-se uma segunda rodada da AFC, usando a rotacdo pelo
método varimax, ortogonal. Nessa etapa, obtiveram-se os resultados de: KMO=0,951, teste de

esfericidade de Bartlett=0,000, com 136 graus de liberdade (df, degrees of freedom), valor qui-
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quadrado = 15268,162108882, com todas as comunalidade acima de 0,5, conforme apresentado
na Tabela 4, e variancia total explicada de 74,03%. Ressalta-se que todos os indices alcangaram
os parametros — KMO=>0,9, teste de esfericidade de Bartlett (sig) <0,5, comunalidades= >0,5,
varidncia total explicada=>70% —, sugeridos na literatura (Hair Jr. et al., 2009), conforme

exposto na Tabela 4.

Tabela 4. Analise fatorial confirmatoria dos itens que avaliam o construto Justica

Organizacional

Item Rotulo COM
DIS 01  Sou recompensado, de maneira justa, por minha responsabilidade no trabalho. 0,822
DIS 02  Sou recompensado, de maneira justa, por minha experiéncia profissional. 0,683
DIS 03  Sou recompensado, de maneira justa, por meus esfor¢os no trabalho. 0,885
DIS 04  Sourecompensado, de maneira justa, pela qualidade do trabalho que apresento. 0,871
DIS 05  Sou recompensado, de maneira justa, pelo estresse a que sou submetido durante o meu 0,668

trabalho.

PRO 01 A empresa onde trabalho utiliza regras bem-definidas. 0,680
PRO 02 A empresa onde trabalho utiliza as mesmas regras para todos os empregados. 0,626

PRO 03 A empresa onde trabalho possui regras que impedem que as pessoas responsaveis pelas 0,536
decisdes levem vantagens pessoais.
PRO 04 A empresa onde trabalho possui regras que foram definidas a partir de informagdes precisas. 0,729

PRO_06 A empresa onde trabalho possui regras que foram elaboradas com base em padrdes éticos. 0,631
INT 01 O meu superior mostra interesse genuino em ser justo comigo. 0,766
INT 02 O meu superior é completamente sincero e franco comigo. 0,779
INT 03 O meu superior me trata com respeito e consideragdo. 0,744

INT 04 O meu superior fornece-me informagdes acerca do modo como eu estou a desempenhar as 0,736
minhas fungdes, permitindo-me aprender a fazer melhor o meu trabalho.
INT 05 Ao decidir sobre o meu trabalho, o meu superior me fornece explicagdes com sentido para 0,812

mim.
INT_06 O meu superior oferece justificativa adequada para as decisdes relativas ao meu trabalho. 0,817
INT 07 O meu superior explica claramente qualquer decisdo relacionada com as minhas fungoes. 0,800

Fonte: dados da pesquisa (2024).

A estrutura resultante, exposta na Tabela 5, ndo apresenta carga cruzada, com cada varidvel
carregando (>0,5) em apenas um fator. Os trés fatores foram denominados de: fator 2 - justica
distributiva (DIS), composto pelos itens “DIS 017, “DIS 02, “DIS 037, “DIS 04” e
“DIS_057; fator 3 - justica processual (PRO) composto por “PRO 01" “PRO_02”, “PRO_03”,
“PRO _04”, “PRO _06"; e fator 1 - justica interacional (INT) composto por “INT 01”,
“INT_027, “INT_03”, “INT_04”, “INT_05”, “INT 06" e “INT 07", com alfas de Cronbach de
0=0,928; 0=0,849 e 0=0,951. Os valores obtidos neste estudo foram superiores a 0,8, atestando

a consisténcia da escala utilizada.



Tabela 5. Matriz Rotacionada (cargas fatoriais) - Justica Organizacional
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Fatores
Nome‘nclatura Item Rétulo da variavel observada
sugerida 1 2 3
DIS 01 Sou recor.n.pensado, de maneira justa, por minha 025 0,841 0228
- responsabilidade no trabalho.
DIS 02 Sou ??co.mpensadg, de maneira justa, por minha 023 0746 027
- experiéncia profissional.
Justica distributiva DIS 03 Sou recompensado, de maneira justa, por meus 0254 0,886 0,189
esforgos no trabalho.
DIS_04 Sou recompensado, de maneira justa, pela qualidade 0242 0,881 0,191
do trabalho que apresento.
DIS_05 Sou recompensgdo, de maneira justa, pelo estresse a 0257 0,74 0235
que sou submetido durante o meu trabalho.
PRO 01 A empresa onde trabalho utiliza regras bem-definidas. 0,332 0,255 0,711
PRO 02 A empresa onde trabalho utiliza as mesmas regras para 0285 0238 0,698
todos os empregados.
) A empresa onde trabalho possui regras que impedem
Justi¢a processual PRO 03 que as pessoas responsaveis pelas decisdes levem 0,144 0,166 0,698
vantagens pessoais.
PRO 04 A empresa 0nde trgbalho possui regras que foram 0338 0251 0,742
- definidas a partir de informagdes precisas.
PRO 06 A empresa onde trabalho possui regras que foram 0301 0,181 0,712
- elaboradas com base em padrdes éticos.
INT 01 0] meu superior mostra interesse genuino em ser justo 0777 0289 028
- comigo.
INT 02 o meu superior & completamente sincero e franco 0792 0246 0303
comigo.
INT 03 O meu superior me trata com respeito e consideracdo. 0,778 0,214 0,304
O meu superior fornece-me informagdes acerca do
) modo como eu estou a desempenhar as minhas
'JUSUGa. INT_04 fungdes, permitindo-me aprender a fazer melhor o meu 0,806 0251 0,155
interacional trabalho.
INT 05 Ao decidir s'obre~ 0 meu trabe}lho, 0 meu superior me 0.828 0244 0256
fornece explicagdes com sentido para mim.
INT 06 o meu superior oferece justificativa adequada para as 0,799 0279 0318
- decisoes relativas ao meu trabalho.
INT 07 O meu superior explica claramente qualquer decisdo 0822 0187 03

relacionada com as minhas fungdes.

Fonte: dados da pesquisa (2024).

Para finalizar a AFC, realizaram-se testes para averiguar a validade convergente e discriminante

entre os construtos por meio da correlacdo de Pearson, com intuito de verificar se a escala

mensurada neste estudo representa com precisdo o construto justica organizacional. Os

resultados sdo apresentados na Tabela 6.
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Tabela 6. Validade convergente e discriminante (correlagdes de Pearson)

Distributiva Processual Interacional
Escore fatorial I ~ Correlacdo de Pearson 0,280™ 0,346™ 0,909
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000
Escore fatorial 2 Correlagdo de Pearson 0,926 0,273™ 0,278
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000
Escore fatorial 3 Correlagdo de Pearson 0,251™ 0,896 0,308™
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000
Distributiva Correlagio de Pearson 1 0,573™ 0,589™
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000
Processual Correlagio de Pearson 0,573™ 1 0,667
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000
Interacional Correlagio de Pearson 0,589™ 0,667 1
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000

Fonte: dados da pesquisa (2024).

Os resultados evidenciam para validade convergente entre as escalas fatoriais e os fatores
correspondentes da justi¢a organizacional, visto que a dimensao interacional apresentou forte
correlagdo com o escore fatorial 1 (=0,909); a dimensao distributiva apresentou forte correlagao
com o escore fatorial 2 (=0,926); e a justica processual apresentou forte correlacdo com o escore

fatorial 3 (=0,896).

No tocante a validade discriminante, na Tabela 6, tem-se que as correlagdes entre o escore
fatorial 1 e as dimensdes distributiva (=0,280) e processual (=0,346) sdo menores em
compara¢do a dimensdo interacional (0,909). J& as correlagdes entre o escore fatorial 2 e as
dimensdes processual (=0,273) e interacional (=0,278) sdo menores que a correlagdo deste
escore e a dimensao distributiva (0,926). Por Gltimo, as correlagdes entre o escore fatorial 3 e
as dimensdes distributiva (=0,251) e interacional (=0,308) sdo menores do que a processual
(0,896). Os valores apresentados entre as dimensdes (minima de 0,573 e maxima de 0,667) se

enquadram na defini¢do de correlagdes moderadas (Dancey; Reidey, 2006).

5.2.2. Analise fatorial confirmatoria de Comprometimento

A andlise fatorial confirmatoria de comprometimento organizacional apresentou resultados
considerados satisfatorios (Hair Jr. et al., 2009) que demonstram a adequabilidade da amostra,
com valores de: KMO =0,954, teste de esfericidade de Bartlett=0,000, com 66 graus de
liberdade (df, degrees of freedom), qui-quadrado = 13013,5156487306. No tocante a analise
das comunalidades, as 12 variaveis que compdem o CO foram mantidas por apresentarem

valores acima de 0,5 (Hair Jr. ef al., 2009), representando 72,74% da variancia total explicada.
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Tais informagdes sdo apresentadas na Tabela 7.

Tabela 7. Analise fatorial confirmatoria dos itens que avaliam o construto Comprometimento

Afetivo

Item | Rotulo | COM

COMP_1 1. Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessoas que sou parte da 0,705
organizag@o onde trabalho.

COMP_2 2. Conversando com amigos, eu sempre me refiro a essa organizagao 0,747
como uma grande instituigdo para a qual é 6timo trabalhar.

COMP_3 3, Sinto os objetivos de minha organizagio como se fossem meus. 0,762

COMP 4 4. A organizagdo em que trabalho realmente inspira o melhor em mim 0,779
para meu progresso no desempenho do trabalho.

COMP_5 5. A minha forma de pensar é muito parecida com a da organizacao. 0,778

COMP_6 6. Eu acho que os meus valores sdo muito similares aos valores 0,784
defendidos pela organizag@o onde trabalho.

COMP_7 7. Sinto que existe uma forte ligagao afetiva entre mim e minha 0,717
organizagdo.

COMP_8 8. Essa organizagio tem um imenso significado pessoal para mim. 0,698

COMP_9 9. Aceito as normas da organizagdo porque concordo com elas. 0,669

COMP_10 10. Eu realmente me interesso pelo destino da organizagdo onde trabalho. 0,774

COMP _11 11. Se eu tivesse uma organizacdo, escolheria as mesmas normas da 0,733
organizagdo em que trabalho.

COMP_12 12. Eu realmente sinto os problemas da organizacdo como se fossem 0,583
meus.

Fonte: dados da pesquisa (2024).

Por ser unidimensional, o comprometimento possui apenas o fator 1, denominado neste estudo
de comprometimento afetivo, e os valores das cargas das varidveis Comp 1 a Comp 12
carregaram neste fator com valores maiores que 0,5, conforme recomendado pela literatura

(Hair Jr. et al., 2009), vide Tabela 8.
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Tabela 8. Matriz Rotacionada (cargas fatoriais) - CA

Item | Rétulo da varigvel Fator 1

COMP _1 1. Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessoas que sou parte da 0,840
organizag@o onde trabalho.

COMP_2 2. Conversando com amigos, eu sempre me refiro a essa organizagio 0,864
como uma grande instituigdo para a qual é 6timo trabalhar.

COMP_3 3. Sinto os objetivos de minha organizacio como se fossem meus. 0,873

COMP 4 4. A organizagdo em que trabalho realmente inspira o melhor em mim 0,883
para meu progresso no desempenho do trabalho.

COMP_5 5. A minha forma de pensar é muito parecida com a da organizagao. 0,882

COMP_6 6. Eu acho que os meus valores sdo muito similares aos valores 0,885
defendidos pela organizag@o onde trabalho.

COMP_7 7. Sinto que existe uma forte ligagao afetiva entre mim e minha 0,847
organizagdo.

COMP_8 8. Essa organizacio tem um imenso significado pessoal para mim. 0,836

COMP_9 9. Aceito as normas da organizagio porque concordo com elas. 0,818

COMP_10 10. Eu realmente me interesso pelo destino da organizagdo onde trabalho. 0,880

COMP _11 11. Se eu tivesse uma organizacao, escolheria as mesmas normas da 0,856
organizagdo em que trabalho.

COMP_12 12. Eu realmente sinto os problemas da organizacdo como se fossem 0,764
meus.

Fonte: dados da pesquisa (2024).

O valor de alfa de Cronbach (a=0,965) supera o aconselhado na literatura de 0,8 (Hair Jr. et al,,

2009), atestando a consisténcia da escala utilizada.

5.2.3 Analise fatorial confirmatoria de Consentimento

A analise fatorial de consentimento organizacional se deu em duas rodadas, visto que, na
primeira rodada, obtiveram-se os indices de KMO=0,880, teste de esfericidade de
Bartlett=0,000, com 36 graus de liberdade (df, degrees of freedom), qui-quadrado =
4938,40553886742, com a varidvel “Cons 9 acredito que, quando recebo uma ordem, a
responsabilidade pelo que fago ¢ do meu superior” apresentando comunalidade (COM=0,208)
inferior a 0,5. Assim, conforme recomendado na literatura, esta variavel foi excluida antes do

processo de rotacao (Hair Jr. ef al., 2009), dando inicio a uma segunda rodada.

Ap6s a exclusdo de Cons_9, obtiveram-se os valores de: KMO=0,873, teste de esfericidade de
Bartlett=0,000, com 28 graus de liberdade (df, degrees of freedom), qui-quadrado =
4759,09539158466, com as 8 variaveis restantes alcangando o valor minimo de comunalidades
de 0,5 (Hair Jr. et al., 2009). Os valores sdo apresentados na Tabela 9 e representam a variancia

total explicada de 58,73%.
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Tabela 9. Analise fatorial confirmatéria dos itens que avaliam o construto Consentimento

Organizacional
Iem  [Rétulo |coM
CONS_1 1. Se o chefe manda, a gente tem que fazer. 0,614
CONS_2 2. Os superiores tém autoridade, cabendo aos empregados apenas cumprir ordens. 0,529
CONS_3 3. Mesmo quando as coisas me incomodam no trabalho, eu fago o que foi mandado. 0,620
CONS_4 4. Quando nio concordo com uma ordem no trabalho, eu cumpro assim mesmo. 0,585
CONS 5 5. Como trabalhador, acho que devo sempre me sujeitar as regras € normas da 0,554
organizagao.
CONS_6 6. Eu sempre cumpro as ordens dessa organizagao. 0,542
CONS 7 . 0,642
—" 7. Cumpro as ordens que recebo porque meu superior sabe, melhor do que eu, o que deve
ser feito.
CONS_8 8. Fago o que meu chefe manda porque acredito que é o mais correto a ser feito. 0,613

Fonte: dados da pesquisa (2024).

Devido ao fato de o consentimento ser unidimensional, os valores das cargas das variaveis
Cons 1 a Cons 8 carregaram com valores maiores que 0,5, conforme recomendado pela
literatura (Hair Jr. et al, 2009), vide Tabela 10, com valor de alfa de Cronbach excelente

(0=0,898).

Tabela 10. Matriz Rotacionada (cargas fatoriais) - CS

Item | Rétulo da varigvel Fator 1
CONS_1 1. Se o chefe manda, a gente tem que fazer. 0,783
CONS_2 2. Os superiores tém autoridade, cabendo aos empregados apenas cumprir ordens. 0,727
CONS_3 3. Mesmo quando as coisas me incomodam no trabalho, eu fago o que foi mandado. 0,788
CONS_4 4. Quando nio concordo com uma ordem no trabalho, eu cumpro assim mesmo. 0,765
CONS 5 5. Como trabalhador, acho que devo sempre me sujeitar as regras ¢ normas da 0,745
organizagao.
CONS_6 6. Eu sempre cumpro as ordens dessa organizagao. 0,736
CONS_7 7. Cumpro as ordens que recebo porque meu superior sabe, melhor do que eu, o que 0,801

deve ser feito.

CONS_8 8. Fago o que meu chefe manda porque acredito que é o mais correto a ser feito. 0,783
Fonte: dados da pesquisa (2024).

A manutengdo das 12 variaveis da escala de CA e a manutengdo das 08 variaveis de
consentimento com exclusdo apenas da CONS_9 corrobora os resultados de Costa; Lara e Paiva
(2024), com o mesmo publico, que apontam para a aplicabilidade desta escala para jovenss

trabalhadores.
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5.2.4. Analise fatorial confirmatoria de Comportamentos de Cidadania Organizacional

Ao realizar a andlise fatorial confirmatoria da escala de comportamentos de cidadania
organizacional, obtiveram-se os resultados de KMO=0,927, teste de esfericidade de
Bartlett=0,000, com 91 graus de liberdade (df, degrees of freedom), qui-quadrado =
12078,8785936295, com todas as 14 varidveis com comunalidades superiores a 0,5, com
variancia total explicada de 77,51%, que atingem os pardmetros recomendados pela literatura
(Hair Jr. et al., 2009). Na Tabela 11, apresentam-se os valores das comunalidades das 14

variaveis estudadas.

Tabela 11. Analise fatorial confirmatoria dos itens que avaliam o construto Comportamentos

de Cidadania Organizacional

Item | Rotulo | COM

DIVULGA_1 1. Quando alguém de fora fala mal desta empresa, eu procuro defendé-la. 0,661
DIVULGA_6 6. Quando falo sobre esta empresa, passo a melhor das impressdes para as pessoas que 0,792
ndo a conhecem.

DIVULGA_I1 11. Descrevo para meus amigos e parentes as qualidades desta empresa. 0,837
DIVULGA_12  12. Quando estou com meus familiares, costumo elogiar esta empresa. 0,843
DIVULGA_14 14. Dou informagdes boas sobre esta empresa para as pessoas que me perguntam sobre 0,803
ela.
COOPERA_2 2. Ofereco apoio a um colega que estd com problemas pessoais. 0,592
COOPERA_5 5. Ofereco orientagdo a um colega menos experiente no trabalho. 0,745
COOPERA_9 9. Dou orientacio a um colega que se sente confuso no trabalho. 0,829
COOPERA_13 13, Ofereco ajuda a um colega que esta com dificuldades no trabalho. 0,807
SUGEST_3 3. Apresento ao meu chefe solu¢des para os problemas que encontro no meu trabalho. 0,671
SUGEST_4 4. Apresento ideias criativas para inovar o meu setor de trabalho. 0,789
SUGEST_7 7. Apresento sugestdes ao meu chefe para resolver problemas no setor onde trabalho. 0,838
SUGEST_8 8. Apresento ao meu chefe ideias novas sobre meu trabalho. ,0848
SUGEST_10  10. Apresento novidades para melhorar o funcionamento do setor onde trabalho. 0,798

Fonte: dados da pesquisa (2024).

Na matriz rotacionada, cujos resultados estdo dispostos na Tabela 12, obteve-se que a carga de
cada uma das 14 variaveis carregou principalmente (>0,5) no seu fator correspondente, assim

como na escala original de Bastos, Siqueira e Gomes (2014).
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Tabela 12. Matriz Rotacionada (cargas fatoriais) - CCO

Nomenclatura Item Rotulo da variavel observada Fatores
sugerida 1 2 3

Divulgagdo da DIVULGA 1 1. Quando alguém de fora fala mal desta empresa, eu 0,763 0,251 0,126
Imagem procuro defendé-la.
DIVULGA 6 6. Quando falo sobre esta empresa, passo a melhor 0,828 0,218 0,242
das impressdes para as pessoas que ndo a conhecem.

DIVULGA 11 11. Descrevo para meus amigos € parentes as 0,861 0,236 0,200
qualidades desta empresa.
DIVULGA 12 12. Quando estou com meus familiares, costumo 0,877 0,223 0,155

elogiar esta empresa.
DIVULGA 14 14. Dou informacdes boas sobre esta empresa paraas 0,838 0,173 0,267
pessoas que me perguntam sobre ela.
Cooperacao COOPERA 2 2. Ofereco apoio a um colega que esta com problemas 0,312 0,154 0,686
com colegas pessoais.
COOPERA 5 5. Ofereco orientagdo a um colega menos experiente 0,137 0,307 0,795
no trabalho.
COOPERA 9 9. Dou orientagdo a um colega que se sente confuso 0,170 0,285 0,848
no trabalho.

COOPERA 13 13. Ofereco ajuda a um colega que esta com 0,224 0,222 0,841
dificuldades no trabalho.
Sugestio SUGEST 3 3. Apresento ao meu chefe solucdes para os 0,270 0,691 0,346
criativa problemas que encontro no meu trabalho.
SUGEST 4 4. Apresento ideias criativas para inovar o meu setor 0,186 0,832 0,248
de trabalho.

SUGEST 7 7. Apresento sugestdes ao meu chefe para resolver 0,212 0,867 0,205
problemas no setor onde trabalho.

SUGEST 8 8. Apresento ao meu chefe ideias novas sobre meu 0,252 0,869 0,173
trabalho.

SUGEST 10  10. Apresento novidades para melhorar o 0,248 0,822 0,249
funcionamento do setor onde trabalho.

Fonte: dados da pesquisa (2024).

Conforme exposto na Tabela 12, ndo ocorreu carga cruzada, ou seja, cada varidvel carregou
(>0,5) em apenas um fator. Os trés fatores foram renomeados de fator 1 para “divulga¢do da
imagem” composto pelos itens DIVULGA 1, DIVULGA 6, DIVULGA 11, DIVULGA 12,
DIVULGA 14; fator 2 para “sugestdo criativa” composto por SUGEST 3, SUGEST 4,
SUGEST 7, SUGEST 8, SUGEST 10; e fator 3 para “coopera¢do com os colegas” composto
por “COOPERA_2, COOPERA 5, COOPERA 9, COOPERA 13, com alfas de Cronbach de
a=0,930; 0=0,931 e 0=0,878, respectivamente, que superam o valor de 0,8 recomendado pela

literatura, atestando a consisténcia da escala utilizada.

Por fim, realizaram-se testes para averiguar a validade convergente e discriminante entre os
construtos por meio da correlacdo de Pearson, com objetivo de verificar se a escala utilizada
de CCO representa com precisao o construto CCO. Os resultados sdo apresentados na Tabela

13.
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Tabela 13. Validade convergente e discriminante (correlagcdes de Pearson)

Divulgacio da Cooperacio Sugestio Criativa
imagem com colegas

Escore fatorial 1 ~ Correlag@o de Pearson 0,942%* 0,245 0,263

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000
Escore fatorial 2  Correlagdo de Pearson 0,250 0,284 0,925%*

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000
Escore fatorial 3  Correlagdo de Pearson 0,221 0,925*%* 0,273

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 0,000
Divulgagdo da Correlagdo de Pearson 1 0,506 0,538
imagem Sig. (2-tailed) - 0,000 0,000
Cooperagao Correlagdo de Pearson 0,506 1 0,578
com colegas Sig. (2-tailed) 0,000 --- 0,000
Sugestio Correlagdo de Pearson 0,538 0,578 1
criativa Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 --—-

Fonte: dados da pesquisa (2024).

Observa-se, na Tabela 13, que a dimensado divulgacdo da imagem apresentou forte correlagao
com o escore fatorial 1 (=0,942); a dimensdo cooperagdo com colegas apresentou forte
correlagdo com o escore fatorial 3 (=0,925); e a dimensdo sugestdo criativa apresentou forte
correlacdo com o escore fatorial 2 (=0,925). Esses resultados evidenciam para validade
convergente entre as escalas fatoriais e os fatores correspondentes do comportamento de

cidadania organizacional, visto que se obteve alta correlagdo entre estes.

A validade discriminante também foi confirmada, uma vez que a correlacdo obtida entre o
escore fatorial 1 e as dimensdes cooperagdo com colegas (0,245) e sugestao criativa (0,263) foi
menor que o escore e sua respectiva dimensao. O mesmo ocorreu com 0s outros, a saber: escore
fatorial 2 e as dimensdes divulgacao (0,250) e cooperacdo com colegas (0,284); e escore fatorial
3 e as dimensdes divulgacao da imagem (0,221) e sugestdo criativa (0,273), foram menores ¢
se localizam na faixa de 0,10 e 0,39, sendo interpretada como fraca (Dancey; Reidy, 2007). Ja
os escores fatoriais e suas respectivas dimensdes se encontram proximos de 1, representando
um forte relacionamento, com os valores de correlagdo de escore fatorial 1 e divulgacdo da
imagem (0,942), escore fatorial 2 e sugestao criativa (0,925), escore fatorial 3 e cooperagao
com colegas (0,925). Assim, esses valores se encontram mais proximo a 1 representando um

forte relacionamento (Dancey; Reidy, 2007).

Para concluir a exposi¢ao dos resultados das etapas de descricao das estatisticas descritivas e
analise fatorial confirmatoria dos construtos, apresenta-se, na Tabela 14, uma sintese dos

principais resultados.
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Tabela 14. Sintese dos resultados da AFC e direcionamento para as estatisticas descritivas

Itens restantes apdés a exclusio do critério Fatore Alfa de

KMO Sig. Comunalidade S Cronbach Meédia
Justica organizacional
DIS 01, DIS 02, DIS 03, DIS 04, DIS 05 JD 0,928 4,44
0.951 <05 PRO 01, PRO 02, PRO 03, PRO 04, PRO 06 Jp 0,849 4,83
’ ’ INT 01, INT_02,INT 03, INT 04, INT 05, INT 06,
INT 07 - - - - - JI 0,951 5,07

Comprometimento afetivo
0,954 <0,5 | COMP_1, COMP_2, COMP_3, COMP_4, COMP_5, CA 0,965 4,53
COMP_6, COMP_7, COMP_8, COMP_9, COMP_10,
COMP 11, COMP 12
Consentimento organizacional

0,873 <0,5 | CONS_1, CONS_2, CONS_3, CONS_4, CONS_5, CONS | 0,898 4,67
CONS 6, CONS 7, CONS 8

Comportamentos de cidadania organizacional

0,927 <0,5 DIVULGA 1, DIVULGA 6, DIVULGA 11, DI 0,930 4,62
DIVULGA 12, DIVULGA 14
SUGEST 3, SUGEST 4, SUGEST_7, SUGEST _8, SC 0,931 4,34
SUGEST 10
COOPERA 2, COOPERA 5, COOPERA 9, CC 0,878 4,97
COOPERA 13

Fonte: dados da pesquisa (2024).

Ressalta-se, conforme explicado anteriormente, que a sequéncia dos procedimentos estatisticos
contemplou inicialmente a condugdo da Andlise Fatorial Confirmatéria (AFC) dos construtos,
seguida pela realizagdo das estatisticas descritivas sobre as variaveis remanescentes de cada

construto.

Os dados apresentados na Tabela 14, em relacdo aos indices psicométricos, parecem indicar
uma consisténcia das escalas aplicadas ao publico deste estudo. Nas interpretacdes dos
resultados, percebe-se que os jovens demonstram médias dos construtos pesquisados em suas
respectivas dimensdes em niveis altos, com excec¢do de JD (4,44) e SC (4,34) na faixa de
interpretacdo média, como exposto adiante. Assim, adianta-se que a percep¢ao de justica,
especialmente JP e JI, o comprometimento afetivo, o consentimento € a cooperagdo com
colegas sdo os destaques em termos de maiores médias e percentuais na faixa de interpretagao

alta.

Por fim, merece destaque que, em virtude de dois itens, PRO 05 ("A empresa onde trabalho
permite a participacdo dos empregados na formulagdo das regras") com uma comunalidade
(COM) de 0,403 e Cons_9 ("Quando recebo uma ordem, a responsabilidade pelo que faco ¢ do
meu superior") com uma comunalidade de 0,208, terem sido excluidos durante a AFC devido

ao ndo atendimento ao critério de COM superior a 0,5, os resultados apresentados nas
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estatisticas descritivas de JP e CS n3o os abarcavam e, consequentemente, ndao serao
incorporados na Modelagem de Equagdes Estruturais (SEM) apresentada adiante, ap6s os dados

descritivos da amostra.

5.3 Analises descritivas dos construtos

Nesta secdo, a partir das subsegdes, sao expostos os resultados das andlises estatisticas

descritivas conduzidas para cada construto deste estudo.

5.3.1 Analise descritiva de Justica Organizacional

Para a andlise dos dados referentes ao construto de justica organizacional, foram calculadas as
médias (x) e os desvios-padrdo (o) para cada uma de suas dimensdes, conforme detalhado na
secdo metodologica. Os resultados obtidos foram os seguintes: para a dimensdo de justica
distributiva (JD), a média foi de x = 4,44, com um desvio-padrdo de ¢ = 0,53; para a dimensio
de justiga processual (JP), a média foi de x = 4,83, apresentando um desvio-padrao de 6 = 0,62;
e quanto a dimensdo de justi¢a interacional, registrou-se uma média de X = 5,07, com um
desvio-padrao de o = 0,48, conforme descrito na Tabela 15. Ao comparar as médias entre as

dimensdes, nota-se que a dimensao de justiga interacional apresenta a maior média.

Tabela 15: Medidas de posi¢ao e dispersao (Justica Organizacional)

Dimensoes de Justica Organizacional Média Interpretacio Desvio-padrio
Justica distributiva 4,44 Médio (>=2,5 e <4,5) 0,53
Justiga processual 483 Alto (>=4,5 e <=6) 0,62
Justica interacional 5,07 Alto (>=4,5 e <=6) 0,48

Fonte: dados da pesquisa (2024).

Considerando as adaptagdes implementadas nas escalas de justica organizacional distributiva e
processual, esclarecidas anteriormente no capitulo 4, sobre Método, a abordagem adotada
manteve as consideracdes de que, quanto maior o valor médio obtido, maior sera a percepgao
do empregado sobre o quio justamente a empresa o recompensa € o trata, bem como tem seus
procedimentos claros e definidos de forma apropriada, enquanto a percepcdo se torna mais

fragil ou praticamente inexistente a medida que se aproxima de 1 (Gomide Jr.; Siqueira, 2008).

Para determinar os niveis de percepcdo da justica organizacional, foram estabelecidas trés
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categorias distintas. A primeira categoria, considerada como baixa percepcao, abrange valores
iguais ou superiores a 1 e inferiores a 2,5. Em seguida, tem-se a categoria de percep¢ao média,
que engloba valores iguais ou superiores a 2,5 e inferiores a 4,5. Por fim, a categoria de alta
percepgao abrange valores iguais ou superiores a 4,5 e iguais ou inferiores a 6. Essas categorias
de interpretagdo sdao semelhantes as utilizadas para analise de comprometimento e
consentimento, 0 que proporciona consisténcia na avaliagdo, além de facilitar sua compreensao.
Ao avaliar essa faixa, as médias de JP e JI foram consideradas indicativas de alta percepc¢ao de
justica, com valores médios de 4,83 e 5,07, respectivamente. Por outro lado, a JD permaneceu

na faixa de percep¢ao média de justica.

Foram analisados também os valores das médias em termos percentuais, levando em conta as
pontuagdes individuais de cada respondente, categorizadas em escores baixo, médio e alto. Para
a dimensao da justica distributiva (JD), a maioria dos jovens apresentou uma percepgao de alto
nivel de justica, com 54,41% deles enquadrados nessa categoria. Uma parcela significativa,
porém, menor, percebeu um nivel médio dessa dimensao de justica (38,12%), enquanto apenas

uma pequena porcentagem relatou uma percepcao baixa (7,47%).

Em relagdo a justica processual (JP), a tendéncia ¢ semelhante, com a maioria dos jovens
percebendo um alto nivel de justica (67,91%). Um percentual menor relatou uma percepcao
média (29,12%), enquanto uma proporc¢do ainda menor teve uma percepcao baixa (2,97%)
dessa dimensao de justiga. No que diz respeito a justi¢a interacional, menos da metade dos
jovens relatou uma percepcao meédia de justica (21,07%), enquanto a maioria deles percebeu
um alto nivel de justica (75,86%). Uma parcela menor relatou uma percepgao baixa de justiga

interacional (3,07%). Esses dados podem ser visualizados no Gréfico 4.
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Grafico 4. Porcentagem de respondentes, por nivel de analise (justi¢a organizacional)
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21,07%

Distributiva Processual Interacional
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Fonte: dados da pesquisa (2024).

Esses resultados indicam que, de maneira geral, os jovens apresentam uma percepgao positiva
em relagdo a justica organizacional. Uma maioria consideravel deles relatam niveis elevados
de justica em todas as dimensdes, representando mais de 50%, com os maiores percentuais na
dimensao interacional (75,86%). No entanto, ainda ha uma parcela significativa que percebe
niveis médios de justica. Especificamente, destaca-se a dimensdo distributiva, na qual os

valores percentuais sdo mais altos nas faixas média (38,12%) e baixa (7,47%).

A dimensdo interacional apresentou os maiores percentuais de alta percepcdo de justica,
ganhando evidéncia também pela maior média. Esses resultados conjuntos indicam que, entre
as trés dimensdes, os participantes percebem predominantemente a justica no contexto das
interacdes com seus superiores, abrangendo os componentes interpessoal e interacional, os
quais sao avaliados de forma integrada nessa dimensao (Rego, 2002). No entanto, apesar de a
dimensdo de justi¢a interacional ter se destacado nas respostas dos jovens, ¢ relevante
considerar suas percepcdes em relagdo as outras dimensdes, especialmente a justica distributiva
(JD), que recebeu menor atencdo dos respondentes em termos de alta percepcao e de menor
média. Isso se deve ao fato de que as trés dimensdes da justica organizacional sdo inter-

relacionadas e podem influenciar-se mutuamente (Colquitt ez al., 2001).
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5.3.2 Analise descritiva dos Vinculos Comprometimento e Consentimento

Para a analise dos dados relativos aos construtos de comprometimento afetivo e consentimento,
procedeu-se ao calculo das médias (x) e dos desvios-padrdo (o) pertinentes a cada um deles,
conforme exposto na secao de 4, sobre Método. Os resultados obtidos foram os seguintes: para
o comprometimento afetivo, a média apresentou-se como x = 4,53, acompanhada de um desvio-
padrdo de 6 = 0,50; no que tange ao consentimento, verificou-se uma média de x = 4,67, com
um desvio-padrao de ¢ = 0,52. Ao confrontar as médias dos dois construtos, constata-se que
ambas exibem valores bastante similares, com uma discrepancia de apenas 0,14, como

evidenciado na Tabela 16.

Tabela 16. Medidas de posi¢ao e dispersao (Vinculos Organizacionais)

Vinculos Organizacionais Média Interpretacio Desvio-padrio
Comprometimento afetivo 4,53 Alto-superior (>= 4,5 ¢ <= 6) 0,50
Consentimento 4,67 Alto-superior (>=4,5 ¢ <= 6) 0,52

Fonte: dados da pesquisa (2024).

A diferenca pequena entre as médias dos dois construtos, aliada a sua manifestacao dentro da
faixa interpretativa de escores altos, sugere que o publico investigado demonstra
comportamentos associados a ambos os tipos de vinculos. Tal resultado ecoa com as conclusdes
da pesquisa conduzida por Costa; Lara e Paiva (2024), os quais identificaram achados analogos

junto ao mesmo grupo de participantes.

Também foram examinados os valores das médias em termos de porcentagem, considerando as
avaliacdes individuais de cada participante, classificadas em escores inferior, médio inferior,
médio superior e superior. No que se refere ao comprometimento afetivo, observou-se que a
maioria dos jovens apresentou um escore superior, com 59,2% deles enquadrados nessa
categoria. Uma parcela significativa, porém, menor, demonstrou um nivel médio superior
(22,70%), enquanto apenas uma pequena porcentagem apresentou-se no médio inferior

(10,43%) e inferior (7,76%). Esses dados podem ser visualizados no Grafico 5.
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Grafico 5. Porcentagem de respondentes, por nivel de analise (comprometimento)
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Fonte: dados da pesquisa (2024).

No que diz respeito ao consentimento organizacional, foi notado que a maioria dos jovens
demonstrou um escore superior, com 64,37% deles classificados nessa categoria. Uma parte
consideravel, embora menor, exibiu um nivel médio superior (25,86%), enquanto apenas uma
pequena porcentagem foi categorizada como médio inferior (7,95%) e inferior (1,82%). Tais

resultados estdo disponiveis para visualizagdo no Grafico 6.

Grafico 6. Porcentagem de respondentes, por nivel de anélise (consentimento)
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Fonte: dados da pesquisa (2024).
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O elevado percentual de participantes classificados no escore superior (64,37%) sugere que o
contexto em que esses jovens estdo inseridos pode influenciar sua percepcdo da atual
organizagdo em que trabalham como uma oportunidade unica, nao desvinculavel do programa
de jovem aprendiz. Nesse sentido, ¢ possivel que muitos deles encarem essa iniciativa como
uma chance significativa (Costa; Lara, 2023). Consequentemente, eles podem aderir
estritamente as diretrizes da organizagdo e as orientacdes da chefia na esperanca de uma
possivel contratacdo futura. Esse sentimento de oportunidade, frequentemente, leva a uma
conexao emocional com a instituicdo, levando os jovens a seguirem fielmente suas normas e,
ao mesmo tempo, demonstrarem um comprometimento afetivo com ela (Costa; Lara; Paiva,

2024).

5.3.3 Analise descritiva de Comportamentos de Cidadania Organizacional

Para a analise dos dados relativos a dimensdes de CCOs, realizou-se o calculo das médias (X) e
dos desvios-padrao (o) correspondentes a cada uma dessas dimensdes, conforme delineado na
secdo 4, exposta anteriormente. Os resultados obtidos foram os seguintes: para a dimensao de
sugestdes criativas (SC), a média foi de X = 4,34, com um desvio-padrdo de ¢ = 0,54; em relagao
a divulgacdo da imagem organizacional (DI), a média registrada foi de x = 4,62, acompanhada
de um desvio-padrao de o = 0,55; e a dimensdo de cooperagdo com colegas (CC) apresentou
uma média de X = 4,97, com um desvio-padrao de ¢ = 0,55. Ao comparar as médias das trés
dimensdes, observa-se que a cooperacao com colegas apresenta a maior média entre elas, bem
como concentra o maior percentual de respondentes no escore alto (73,37%), conforme

demonstrado na Tabela 17.

Tabela 17. Medidas de posi¢ao e dispersao (CCOs)

Dimensdes de CCO Média Interpretacio Desvio-padrio
Sugestdes criativas 434  Meédio (>=2,5 e <4,5) 0,54
Divulgagdo da imagem organizacional 4,62 Alto (>=4,5 ¢ <=0) 0,55
Cooperagdo com os colegas 4,97 Alto (>=4,5 e <=6) 0,55

Fonte: dados da pesquisa (2024).

Também foram analisados os valores das médias em termos percentuais, considerando as
avaliacdes individuais de cada participante, categorizadas em escores baixo, médio e alto. No
que concerne a dimensao de cooperacdo com colegas, observa-se que a maioria dos jovens a

classificou como alta, com 73,37% deles posicionados nessa categoria. Uma propor¢ao
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significativa, embora menor, indicou estar no nivel médio (25%), enquanto apenas uma minoria
foi categorizada como baixa, 10,63%. A maioria dos respondentes foi enquadrada no nivel alto
(60,34%), seguido por médio (32,85%) e baixo (6,8%). Por fim, no que tange a dimensdo de
sugestdes criativas, foram observados percentuais de alto (50,48%), médio (38,89%) e baixo

(10,63%). Esses dados estao disponiveis para visualiza¢ao no Grafico 7.

Grafico 7. Porcentagem de respondentes, por nivel de analise (CCOs)
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Fonte: dados da pesquisa (2024).

Ao analisar as médias e os percentuais de respondentes por faixa, observa-se que a cooperagao
com colegas (CC) surge como o comportamento mais prevalente, com 73,7% dos respondentes
indicando sua ocorréncia e uma média de avaliagdo de 4,97, considerada alta. Em seguida, a
divulgacdo da imagem ¢ mencionada por 60,34% dos respondentes, apresentando uma média
de 4,62, também classificada como alta. Por outro lado, a dimensao de sugestdes criativas (SC)
registra uma das menores médias, com um valor de 4,34, situando-se na faixa média de
interpretacdo. Ademais, o nimero de respondentes que a consideraram em um nivel alto € o

menor levando em conta as trés dimensoes, totalizando 50,48% do total.

Considerando que, quanto maior o valor médio obtido, mais frequentes serdo os
Comportamentos de Cidadania Organizacional (CCOs) (Bastos; Siqueira; Gomes, 2014), ¢
possivel inferir que, no contexto especifico dos jovens envolvidos em atividades padronizadas
e rotineiras (Paiva ef al., 2022) e ocupando posi¢des mais baixas na hierarquia organizacional

(Franco e Paiva, 2018b), talvez haja uma inibicao desse tipo de comportamento, especialmente
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no tocante a sugestdes criativas. Isso se deve ao fato de que os CCOs podem ser influenciados
pelo contexto organizacional (Moreira et al., 2024), sendo que a variedade das tarefas esta

positivamente relacionada a esses tipos de comportamentos (Zhang; Farndale, 2022).

5.3.1 Discussao dos resultados da analise descritiva

No ambito do construto da justi¢a organizacional, torna-se evidente que as percepgdes de justica
dentro das organizagdes abrangem elementos relacionados a equidade na distribuicao de
recursos, aos processos decisorios e a interagdo com os superiores (Passos; Sousa; Klein, 2023;
Yorulmaz et al., 2021). Essa observacdo ¢ respaldada empiricamente nesta pesquisa pelos
percentuais significativos de respondentes (mais de 50%) que percebem as trés dimensodes de
justica como altas, o que estd em consonancia com a literatura existente quanto a necessidade
de avangos nos estudos que abordem a multidimensionalidade da justica organizacional,
visando desenvolver estratégias eficazes e fomentar um ambiente laboral que priorize a justiga

e a equidade (Martins; Euzébio e Beuren, 2023).

A dimensao distributiva teve a média mais baixa (4,44), resultando na tnica dimensdo de JO
que ficou no nivel médio de interpretacdo, com menor percentual de respondentes (54,41%)
que a percebem em um nivel alto entre as trés dimensdes da JO, sugerindo um cenario
complexo. Por um lado, os jovens participantes podem manter uma perspectiva favoravel em
relacdo as distribui¢des, reconhecendo sua conformidade com a legislagdo vigente (Brasil,
2005; 2023) e as regras organizacionais, € demonstrando consciéncia de sua posi¢do no
segmento inferior da hierarquia organizacional (Franco; Paiva, 2018b). Devido a sua escassa
experiéncia prévia e niveis reduzidos de formacao académica (Costa et al., 2023; Costa, Lara,
2023), esses individuos podem perceber a equidade subjacente a remuneragdo dos funcionarios

conforme suas contribui¢des (Cropanzano; Bower; Gilliland, 2007).

Entretanto, quando contrastada com os beneficios recebidos por outros trabalhadores, essa
dimensdo pode ser interpretada como menos justa, especialmente quando se compara com 0s
procedimentos e interagdes organizacionais que se orientam pela premissa de proporcionar uma
remuneracdo aproximadamente igualitdria a todos os funcionarios (Cropanzano; Bower;
Gilliland, 2007). Esses resultados apontam para a necessidade de se compreender os
julgamentos de justi¢a para além dos resultados e processos, considerando especialmente o

aspecto humano nas praticas organizacionais (Kogak; Kerse, 2022).
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Em contrapartida, a dimensdo interacional se destaca com a maior média (5,07) e o maior
percentual de respondentes (75,86%) que a percebem em um nivel alto. Esse destaque encontra
respaldo no estudo de Prestes, Mendonga e Ferreira (2013), o qual corrobora a importancia
atribuida a justica interacional, tal como refletido nas médias mais elevadas associadas a essa
dimensdo. Ao analisar esse resultado no contexto dos jovens, ¢ possivel inferir que eles
frequentemente valorizam os vinculos afetivos, especialmente com seus superiores
hierarquicos, nos quais transpdoem dinamicas familiares para o ambito profissional (Franco;

Paiva, 2018b).

Feitas essas consideragdes, observem-se os dados apresentados no Grafico 8.

Grafico 8. Porcentagem de respondentes de JO e CCOs
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Fonte: dados da pesquisa (2024).

A média de 4,97, interpretada como alto nivel de CCO, juntamente ao percentual mais elevado
de respondentes (73,37%) em comparacao a outras duas dimensdes deste construto, aponta para
a importancia que os jovens atribuem aos relacionamentos interpessoais dentro da estrutura
organizacional. Essa énfase provavelmente decorre da faixa etaria dos jovens, caracterizada por
sua inexperiéncia prévia e relativa imaturidade em relagdo ao contexto organizacional (Costa;
Lara, 2023; Trappmann et al., 2023), o que pode estimuld-los a valorizar as interagdes

interpessoais no ambiente de trabalho como oportunidades para compartilhar experiéncias,
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adquirir conhecimento e desenvolver seus relacionamentos profissionais interpessoais.

A falta de experiéncia e a subvaloriza¢ao do aprendizado podem, em parte, ser refletidas pelo
alto indice de consentimento entre os participantes da pesquisa, conforme apresentado no
Grafico 9, com uma média de 4,67 e 64,37% deles indicando um alto grau de concordancia.
Além disso, € relevante questionar até que ponto esses jovens poderiam se opor as diretrizes da
organizagao, dado seu papel predominantemente operacional, centrado na execugdo de tarefas
rotineiras (Paiva et al., 2022) e na falta de voz ativa (Franco et al., 2017). E importante observar
que esses jovens recebem instrugdes, durante o curso teodrico do programa de aprendizagem,
para adotar comportamentos alinhados com as expectativas do ambiente de trabalho (Pessoa;
Alberto, 2015), o que pode influenciar sua relutdncia em questionar as ordens recebidas.
Adicionalmente, suas aspiragdes de serem contratados futuramente (Costa; Lara, 2023) podem

contribuir para sua conformidade com as demandas da organizacao.

Grafico 9. Porcentagem de respondentes de CA e CS
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Fonte: dados da pesquisa (2024).

Reforga-se, contudo, que o consentimento ¢ simultaneamente compartilhado com o
comprometimento, corroborando o estudo de Costa; Lara e Paiva (2024), em que ambos 0s
vinculos se encontram na faixa de interpretacdo superior em pesquisa realizada com o mesmo
publico. As mesmas aspiragdes de contratagdo futura, juntamente a centralidade que o trabalho
ocupa na vida desses jovens (Costa et al., 2023) e a realidade laboral desfavoravel fora do

programa de aprendizagem, constituem elementos que podem, em parte, explicar por que esses
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jovens apresentam uma média de 4,53 (alta) e 59,20% deles percebendo o comprometimento
em nivel superior. Esse achado corrobora a literatura que aponta para a possibilidade de os
funcionarios estabelecerem vinculos de natureza distintas com as organizacdes (Tomazzoni et
al., 2020), demonstrando que o consentimento — vinculo passivo — nao ¢ absoluto, mas
compartilhado com o comprometimento, notadamente de postura ativa (Costa; Lara; Paiva,

2024).

Visando identificar relagdes de causalidade significativas entre os resultados apresentados pelos

jovens em cada construto, passa-se aos resultados da Modelagem de Equagdes Estruturais.

5.4 Modelagem de Equacgdes Estruturais (SEM ou MME)

Ap6s a validacdo individual das escalas dos construtos JO, CA, CS e CCO por meio da AFC,
buscou-se ampliar a discussdo das relagdes destes a partir da percepcdo dos jovens
trabalhadores com o intuito de responder o objetivo geral de analisar como se relacionam as
percepcdes de justiga organizacional, dos vinculos de comprometimento afetivo e
consentimento organizacional, ¢ dos comportamentos de cidadania organizacional, na
percepcao de jovens trabalhadores. Para tanto, empregou-se a técnica de Modelagem de
Equagoes Estruturais (MEE), a qual foi realizada conforme os estagios apresentados na Figura

21, com as etapas de desenvolvimento da SEM, localizada na se¢do 4.

5.4.1 Avaliacao do Modelo de Mensuracao (Outer Model)

A avaliacdo do modelo de mensuragdo segue os estdgios propostos, que serdo examinados um
a um, em sequéncia.

Estagio 1 — desenho do modelo de mensuragdo proposto: a elaboracdo do modelo de
mensuracao envolve dois passos essenciais, todos fundamentados na teoria: 1) definicdo do
carater reflexivo ou formativo do modelo; 2) estabelecimento das relagcdes entre os construtos
analisados e determinagdo da natureza endogena ou exogena das varidveis em estudo. Portanto,
antes de iniciar o Estagio 1, ¢ imperativo conduzir a elaboracdo do modelo tedrico, conforme
apresentado na Figura 15, que ilustra o modelo tedrico proposto entre JO, CA, CS e CCOs, por
meio de uma revisdo da literatura de cada construto e uma compreensao aprofundada de suas

possiveis interagoes.
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Nesse primeiro passo, a definicdo do carater reflexivo ou formativo do modelo baseia-se na
teoria, considerando as caracteristicas dos construtos estudados (Hair et al, 2019). Em um
modelo reflexivo, a direcao de causalidade vai do construto para seus indicadores. Em outras
palavras, no modelo em foco, mudangas no construto causam mudangas nos itens. Por outro
lado, em um modelo formativo, “¢ esperado que variagdes nos itens causem mudangas no
construto ao qual eles estdo vinculados” (Brei; Neto, 2006, p. 136). No presente estudo, com
base no modelo tedrico proposto e na revisao da literatura de cada construto, conclui-se que a
justica organizacional, o comprometimento, o consentimento € os comportamentos de
cidadania organizacional sdo construtos reflexivos. Isso ¢ evidenciado na Figura 22, na qual a
dire¢do de causalidade parte dos construtos para seus indicadores, também chamados de

dimensdes (Brei; Neto, 2006).

No segundo passo, estabelecem-se as relagdes entre os construtos analisados, e determina-se a
natureza endogena ou exogena das varidveis em estudo. Assim como no passo anterior, essa
determinagdo parte da teoria. Primeiramente, definem-se as relagdes entre os construtos com
base na teoria e em resultados de estudos anteriores. Neste estudo, propde-se que a justiga
organizacional, nas dimensdes distributiva, processual e interacional, atue como antecedente
(preditora) dos vinculos de comprometimento e consentimento, bem como dos comportamentos
de cidadania organizacional nas dimensoes divulgagcdo da imagem, cooperagcdo com colegas e
sugestdes criativas. Por sua vez, os construtos de comprometimento e consentimento sao
antecedentes (preditoras) dos comportamentos de cidadania organizacional nas dimensdes
mencionadas anteriormente. E importante ressaltar que a representagdo dessas relagdes é feita
por meio de construtos reflexivos, os quais contém os respectivos indicadores que os compdem

(passo 1).

Outrossim, no segundo passo, com base na proposta de relagdes entre os construtos analisados,
procede-se a determinacdo das variaveis deste estudo como enddgenas (dependentes) ou
exdgenas (independentes). As percepcdes de justica organizacional nas dimensdes distributiva,
processual e interacional foram classificadas como exdgenas (apenas saem setas delas), pois
sdo variaveis independentes, ndo preditas por outras variaveis, mas sim preditoras dos
construtos de comprometimento, consentimento e comportamentos de cidadania
organizacional. Os vinculos de comprometimento e consentimento sdo considerados exdgenos
e enddgenos simultaneamente, uma vez que recebem influéncia da justica organizacional

(sendo preditos por ela), mas também influenciam os comportamentos de cidadania
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organizacional, conforme indicado pelas setas recebidas das dimensdes de justica
organizacional, e as setas dirigidas para as dimensdes de divulgagcdo da imagem, cooperagao
com colegas e sugestdes criativas. Por fim, os comportamentos de cidadania organizacional,
nas dimensoes de divulgacao da imagem, cooperacdo com colegas e sugestoes criativas sao
endogenos, ou seja, apenas recebem setas, pois sdo preditos tanto pela justica organizacional
quanto pelos vinculos de comprometimento e consentimento. Essa relacdo entre os construtos

analisados também esta representada na Figura 22.

Em suma, com a realizagdo dos passos 1 ¢ 2 do Estagio 1, obtiveram-se as defini¢des
necessarias para realizar o desenho do modelo de mensuracdo proposto na Figura 22. Nela,
podem-se visualizar as relagdes entre os construtos analisados, observando-se a direcdo das

setas, que indicam o sentido das relagdes entre os construtos.
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Figura 22. Modelo de mensuragao proposto
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Fonte: dados da pesquisa (2024).
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Estagio 2 — avaliagdo do modelo: ap6s a elaboracdo do modelo de mensuragdo proposto no
PLS (passo 1), procedeu-se a analise da validade convergente dos construtos, observando o
Variancia Média Extraida (AVE), que deve ser no minimo de 0,50, e a avaliagdo da
confiabilidade do modelo por meio do critério do coeficiente alfa de Cronbach (AC) e da
confiabilidade composta (CC), os quais devem ser superiores a 0,70 (Ringle; Silva; Bido, 2014).

Os resultados desses indicadores sdo apresentados na Tabela 18.

Tabela 18. Resultados do ajuste do modelo

Varidveis  Itens Variancia Média Extraida Confiabilidade Alfa de
(AVE) Composta Cronbach

D 5 0,784 0,948 0,930
JP 5 0,637 0,897 0,856
JI 7 0,776 0,960 0,952
CA 12 0,727 0,970 0,966
CS 8 0,579 0,916 0,899
DI 5 0,785 0,948 0,931
CcC 4 0,735 0,917 0,879
SC 5 0,783 0,947 0,930

Fonte: dados da pesquisa (2024).

Conforme evidenciado na Tabela 18, as variaveis apresentam alfa de Cronbach e confiabilidade
composta superiores a 0,7, validando a confiabilidade do modelo testado. Além disso, a
Variancia Média Extraida (AVE) acima de 0,5 ratifica a validade convergente. Portanto, todos
os itens foram mantidos por atenderem aos parametros estabelecidos na literatura (Ringle;

Silva; Bido, 2014).

No passo 3, procedeu-se a verificagdo da validade discriminante, para a qual foram analisados
as cargas cruzadas e o critério de Fornell e Larcker (1981). Os resultados dessas anélises estao

apresentados nas Tabelas 19 e 20.
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CA CC CS DI JD JI JP SC
CAO01 0.843 0.321 0.436 0.751 0.581 0.655 0.646 0.384
CA02 0.867 0.324 0.415 0.790 0.579 0.616 0.617 0.417
CAO03 0.872 0.373 0.414 0.701 0.536 0.533 0.542 0.462
CA04 0.884 0.351 0.434 0.727 0.605 0.641 0.578 0.461
CAO05 0.882 0.345 0.421 0.712 0.569 0.576 0.599 0.443
CA06 0.885 0.339 0.439 0.698 0.569 0.599 0.624 0.417
CA07 0.844 0.327 0.388 0.685 0.520 0.483 0.492 0.440
CAO08 0.834 0.343 0.396 0.689 0.489 0.479 0.504 0.422
CA09 0.819 0.381 0.538 0.649 0.550 0.608 0.625 0.369
CA10 0.880 0.390 0.472 0.731 0.557 0.590 0.589 0.453
CAll 0.856 0.321 0.466 0.667 0.583 0.579 0.625 0.388
CAl2 0.760 0.301 0.370 0.600 0.472 0.399 0.464 0.401
CCo02 0.386 0.795 0.348 0.464 0.219 0.328 0.367 0.429
CCo05 0.301 0.842 0.280 0.395 0.163 0.283 0.276 0.528
CCO09 0.337 0.900 0.312 0.427 0.191 0.338 0.348 0.536
CC13 0.343 0.887 0.301 0.456 0.208 0.314 0.331 0.498
CS01 0.304 0.272 0.757 0.262 0.238 0.319 0.324 0.158
CS02 0.221 0.186 0.676 0.185 0.173 0.196 0.198 0.168
CS03 0.212 0.268 0.729 0.190 0.171 0.219 0.221 0.123
CS04 0.192 0.215 0.706 0.167 0.184 0.191 0.220 0.091
CS05 0.396 0.242 0.757 0.335 0.313 0.345 0.362 0.187
CS06 0.433 0.413 0.773 0.388 0.350 0.454 0.450 0.259
CS07 0.536 0.294 0.846 0.467 0.443 0.552 0.481 0.235
CS08 0.530 0.264 0.829 0.447 0.439 0.531 0.466 0.237
DIO1 0.703 0.395 0.337 0.812 0.436 0.430 0.458 0.459
DIO6 0.745 0.484 0.426 0.891 0.460 0.525 0.543 0.489
DIl11 0.734 0.464 0.388 0.914 0.453 0.515 0.512 0.500
DI12 0.744 0.428 0.371 0.915 0.468 0.499 0.511 0.479
DI14 0.717 0.492 0.421 0.893 0.459 0.529 0.529 0.461
JDO01 0.568 0.243 0.358 0.458 0.903 0.532 0.526 0.308
JD02 0.540 0.224 0.369 0.408 0.828 0.501 0.520 0.250
JD03 0.594 0.171 0.366 0.462 0.934 0.536 0.509 0.305
JD04 0.575 0.177 0.383 0.443 0.926 0.524 0.506 0.309
JDO05 0.584 0.205 0.359 0.499 0.830 0.510 0.498 0.311
JI01 0.605 0.302 0.426 0.513 0.552 0.879 0.600 0.302
J102 0.582 0.349 0.459 0.486 0.524 0.884 0.617 0.284
J103 0.587 0.343 0.493 0.513 0.494 0.867 0.598 0.285
J104 0.536 0.286 0.387 0.448 0.493 0.843 0.512 0.368
JI05 0.587 0.329 0.455 0.504 0.522 0.898 0.597 0.354
J106 0.608 0.329 0.459 0.526 0.561 0.904 0.645 0.351
J107 0.587 0.347 0.451 0.489 0.483 0.891 0.611 0.332
JPO1 0.579 0.339 0.438 0.514 0.503 0.587 0.845 0.275
JPO2 0.555 0.276 0.418 0.474 0.470 0.542 0.800 0.258
JPO3 0.413 0.244 0.258 0.317 0.372 0.412 0.674 0.215
JPO4 0.605 0.358 0.439 0.524 0.512 0.604 0.864 0.299
JPO6 0.525 0.323 0.345 0.440 0.436 0.541 0.795 0.297
SCO03 0.459 0.563 0.272 0.496 0.337 0.403 0.376 0.832
SC04 0.423 0.508 0.212 0.439 0.305 0.307 0.277 0.885
SC07 0.429 0.489 0.223 0.462 0.270 0.316 0.281 0.907
SCO08 0.432 0.472 0.208 0.491 0.286 0.306 0.285 0.910
SC10 0.438 0.523 0.211 0.493 0.283 0.289 0.269 0.887

Fonte: dados da pesquisa (2024).

Como critério para avaliar as cargas cruzadas, observa-se se os valores das cargas sdo maiores

no seu indicador (em negrito) em comparacdo com 0s outros construtos. A presenga de uma
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carga fatorial alta em mais de um construto indica a existéncia de carga cruzada, sugerindo que
ndo ha diferenciacdo entre o item e o construto. Nesses casos, ¢ recomendado excluir o item
(Chin, 1998). A avaliagdo por esse critério confirmou a manutengao dos 51 itens testados, pois

ndo apresentam carga cruzada.
No Critério de Fornell-Larcker, observa-se que as raizes quadradas da AVE (em negrito) sdo
maiores do que as correlagdes entre os construtos (Fornell; Larcker, 1981). Conforme indicado

na Tabela 20, os resultados desta etapa foram satisfatorios, exigindo apenas ajustes minimos.

Tabela 20. Validade discriminante Fornell-Larcker

CA CcC CS DI JD JI JP SC
CA 0,853
cC 0,402 0,857
CS 0,507 0,365 0,761
DI 0,823 0511 0439 0,886
JD 0,647 0230 0415 0514 0,885
JI 0,664 0371 0508 0565 058 0,881
JP 0,677 038 0483 0577 0578 0679 0,798
SC 0494 0579 0256 0539 0336 0368 0339 0,885

Fonte: dados da pesquisa (2024).

Em sintese, na etapa 1, Avaliacio do Modelo de Mensuragdao (Outer Model), observa-se
adequacdo das medidas dos construtos e sua relacdo com as variaveis observadas, conforme
proposta inicial (desenho de mensuracdo proposto). Os resultados obtidos satisfazem os
parametros de confiabilidade do modelo (AC e CC), validades convergentes (AVE) e
discriminante (carga cruzada, Fornell e Larcker). Conforme sumarizado no Quadro 24, nenhum

ajuste no modelo foi necessario neste estagio.

Quadro 24. Resultados detalhados do modelo de mensuragao - Quter Model

Em relagio a... Verificou-se que...
Validade convergente Todas as 8§ varidveis apresentaram AVE acima de 0,5.

Confiabilidade da consisténcia interna | Todas as 8 varidveis apresentaram AC e CC superiores a 0,7.
Validade discriminante Cargas Cruzadas: todos os 51 itens observados apresentaram
valores de cargas maiores nos construtos originais.
Fornell-Larcker: todos os valores da raiz quadrada das AVEs das
8 variaveis foram superiores aos valores das correlagdes entre estes.

Fonte: dados da pesquisa (2024).

Apo0s concluir a etapa 1 de Avaliagdo do Modelo de Mensuragdo (Outer Model), procede-se a
etapa 2 de Avaliacdo e Ajuste do Modelo Estrutural (/nner Model), conforme detalhado na

proxima segao.



218

5.4.2 Avaliacido e Ajuste do Modelo Estrutural (Inner Model)

A avaliacao e ajuste do modelo estrutural seguem os estagios propostos subsequentes e também
serdo examinados um a um.

Estagio 4 — avaliacdo dos coeficientes de determinacao de Pearson (R?): nesta etapa, verifica-
se a quantidade da variancia das variaveis exdgenas (CA, CS, CC, DI, SC) que ¢ explicada pelo
modelo estrutural (CHIN, 2010). Os valores de R? obtidos para as varidveis exdgenas sao

detalhados na Tabela 21.

Tabela 21. Coeficiente de determinagdo de Pearson (R?)

Variavel/Dimensao R?

Comprometimento afetivo 0.591
Consentimento 0.302
Cooperacdo com os colegas 0.225
Divulgagdo da imagem 0.679
Sugestao criativa 0.248

Fonte: dados da pesquisa (2024).

Observa-se que, de acordo com o modelo proposto nesta tese, as varidveis CA e CS sdo
consideradas tanto enddgenas quanto exdgenas. Quando sdo exogenas, exercem efeito sobre a
divulgacdo da imagem, sugestdo criativa e cooperacdo com colegas. No entanto, CA e CS
também sdo enddgenas, pois sdo impactadas pela justica distributiva, processual e interativa.
Os valores de R? sdo classificados como pequenos (=> 2%), médios (=> 13%) e grandes =>
(26%) (Cohen, 1988). Dessa forma, o comprometimento afetivo (R>=59,1%), consentimento
(R?=30,2%) e divulgacdo da imagem (R*= 67,9%) possuem R? com efeito grande, enquanto a
cooperacao com os colegas (R?*=22,5) e a sugestao criativa (R?>= 24,8%) possuem R? com efeito

médio.

Estagio 5 — andlise das relagdes do modelo estrutural: nesta etapa, utilizando-se a fungdo de
bootstraping do programa SmartPLS, obtiveram-se os resultados de T Student e valor de p, com
objetivo de avaliar a significancia das correlacdes e regressoes. Os valores encontrados sao

apresentados na Tabela 22.
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Tabela 22. Valores do Teste T de Student

Relacbes entre construtos T de Student Valores de P
CA > CC 4.600 0.000
CA ->DI 26.509 0.000
CA > SC 10.236 0.000
CS >CC 4.760 0.000
CS > DI 0.904 0.366
CS > SC 0.248 0.804
JD > CA 8.610 0.000
JD > CC 3.813 0.000
JD > CS 2.846 0.004
JD > DI 1.807 0.071
JD > SC 0.347 0.729
JI->CA 7.050 0.000
JI->CC 2.131 0.033

JI->CS 6.870 0.000
JI > DI 0.805 0.421
JI->SC 1.843 0.065
JP > CA 8.071 0.000
JP >CC 3316 0.001
JP >CS 5.046 0.000
JP > DI 1.010 0.313
JP > SC 0.674 0.500

Fonte: dados da pesquisa (2024).

Como apresentado na Tabela 22, das 21 hipoteses testadas, 8 foram rejeitadas (sinalizadas em
negrito) devido aos valores de Teste T < 1,96 e os p valores > 0,05, conforme indicado na
literatura (Hair et al., 2009). Isso resulta em 13 hipoteses que apresentam correlacdes e
coeficientes de regressao significantes, isto ¢, t€ém p-valor < 0,05 e T >= 1,96. Na Figura 23,
ilustra-se o modelo testado ap6s a aplicacdo do méddulo bootstrapping, antes da exclusao das

sete hipoteses ndo confirmadas.



Figura 23. Valores do Teste T de Student
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Observa-se que, neste estagio, as 8 relagdes (CS -> DI, CS -> SC, JD -> DI, JD -> SC, JI -> DI,
JI > SC, JP > DI, JP -> SC) foram excluidas do modelo de mensuragdo proposto por

apresentarem inexisténcia de evidéncias estatisticamente significativas (p < 0,05, T >=1,96).
Estagio 6 — realiza-se a avalia¢do da acurdcia do modelo ajustado (Q?), utilizando o método de
blindfolding no SmartPLS. De acordo com Hair et al. (2009), para demonstrar validade

preditiva, os valores de Q* devem ser > 0. Os resultados de Q? sdo apresentados na Tabela 23.

Tabela 23. Validade preditiva (Q?)

Construto Q? (validacio da redundéncia do construto)
CA 0.587

CC 0.167

CS 0.291

DI 0.406

SC 0.158

D 0

JP 0

JI 0

Fonte: dados da pesquisa (2024).

Os resultados de Q?, conforme apresentados na Tabela 23, corroboram a acuracia do modelo
ajustado. E importante ressaltar que o modelo ajustado reflete o modelo de mensuragdo
proposto no Estidgio 1, com exce¢do das 08 relacdes excluidas durante o Estigio 5.

Notavelmente, os valores de JD, JP e JI sdo zero, pois sdo preditores do modelo.

Estagio 7 — coeficientes de caminho (I'): nesta etapa, procede-se a avaliacdo das relacdes
causais entre os construtos. Os valores dos coeficientes de caminho podem assumir valores
positivos ou negativos que se referem a magnitude do efeito de um construto sobre o outro. Na

Tabela 24, estdo apresentados os valores obtidos dos coeficientes de caminho (I').
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Tabela 24. Valores dos coeficientes de caminho do modelo ajustado

Relaciio entre construtos Coeficientes de caminho
JD > CA 0.305
JD ->CC -0.147
JD ->CS 0.116
JP>CA 0.318
JP>CC 0.162
JP > CS 0.218
JI->CA 0.269
JI->CC 0.106
JI->CS 0.289
CA > CC 0.226
CA > DI 0.823
CA > SC 0.494
CS >CC 0.181

Fonte: dados da pesquisa (2024).

Como pode ser observado na Tabela 24, das 13 hipoteses testadas, 12 apresentam relagdes
positivas, indicando uma associacao direta entre esses construtos. No entanto, a hipdtese JD ->
CC exibe uma relacdo negativa, sugerindo uma relagdo inversa entre esses construtos. Na
Figura 24, ¢ apresentado o modelo estrutural final, com os valores dos coeficientes de caminho

do modelo ajustado.



Figura 24. Modelo estrutural final, com os valores dos coeficientes de caminhos
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No Quadro 25, apresenta-se uma sintese dos resultados encontrados nos modelos de

mensuragao e nos modelos estruturais.

Quadro 25. Sintese dos resultados dos modelos de mensuragao e estrutural

MODELO DE MENSURACAO

Avaliacao das Indicadores Atendeu aos | Etapa
parametros
Validade Sim Estagio 2 - avaliacdo do modelo
Convergente AVE > 0,5
Confiabilidade |Alpha de Crombach > 0,7 |Sim
do modelo Confiabilidade Composta >
0,7
Validade Cargas Cruzadas: variaveis Estagio 3 - verificar a validade
Discriminante | observadas Sim discriminante
nos construtos originais sao
sempre
maiores que Nnos  outros
construtos.
Fornell-Larcker: valores da
raiz quadrada das AVEs dos
construtos superiores aos
valores
das correlagdes entre estes
MODELO ESTRUTURAL
Qualidade do (R?): pequeno (=> 2%), médio | Niveis Estagio 4 - avaliacdo dos coeficientes de
modelo ajustado | (=> 13%) e grande => 26% médios e determinagdo de Pearson (R?)
grandes
de capacidade
preditiva
Significancia T Student >=1,96 Em parte Estagio 5 - analise das relagdes do modelo
das valor de p<0,05 Excegdo de estrutural
correlacoes 08
correlagoes:
JD ->DI;JD
->SC; JP ->
DI; JP -> SC;
JI->DI; J1 >
SC; CS >
DI; CS -> SC
Validade Q2>0 sim Estagio 6 — avalia¢do da acuracia do
preditiva modelo ajustado (Q?)
Relacdes causais | Avaliar de acordo com a teoria | ---------------- Estagio 7 - coeficientes de caminho (I')

Fonte: dados da pesquisa (2024).

Em resumo, no modelo estrutural, foram estabelecidas as relacdes entre os construtos,

validando ao final 13 das 21 hipéteses testadas. E importante notar que, entre as variaveis

exogenas ou preditoras — JD, JI, JP, JI, CA, CS —, apenas o comprometimento apresentou

suporte para todas as hipoteses ligadas aos CCOs, a saber: CA -> CC, CA -> DI e CA -> SC.
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Por outro lado, todas as relagdes nao suportadas envolviam as varidveis endogenas ou
dependentes — divulgacdo da imagem (DI) e sugestdes criativas (SC) —; sdo elas: JD -> DI,
JD > SC, JP -> DI, JP -> SC, JI -> DI, JI -> SC, CS -> DI ¢ CS -> SC. Além disso, o tinico

coeficiente de caminho que apresentou um indice negativo foi na relagao de JD para CC.

Os resultados das relagdes causais entre as varidveis, apresentadas no Quadro 25, serdo

discutidos a luz da teoria, como recomenda Hair ez al. (2009), no préximo tépico.

5.5 Resultados dos Testes de Hipoteses

Nesta secdo, procede-se a analise dos resultados dos testes de hipoteses em face do modelo
tedrico proposto nesta tese, representado na Figura 15. Tal modelo foi traduzido em 21
hipoteses, as quais foram ilustradas e testadas nas etapas anteriores de Avaliagao do Modelo de
Mensuragdo (QOuter Model) e Avaliagdo e Ajuste do Modelo Estrutural (Inner Model),
culminando no modelo final, também chamado de modelo estrutural, representado na Figura
25. Apds percorrer esse caminho, apresenta-se no Quadro 26, que mostra o resultado final

quanto a validade das hipoteses.

Quadro 26. Resultados dos testes de hipdteses do modelo estrutural

~ . . ~ | Teste T de | Valores
Relacoes Hipoteses Descricao Student de P Resultado

JD-> VO (2/2) HI1 - A percepgdo de justica distributiva
tem impacto positivo sobre o|JD ->CA 8.610 0.000 | Suportado
comprometimento afetivo.

H2 - A percepgdo de justica distributiva
tem impacto positivo sobre o|JD ->CS 2.846 0.004 | Suportado
consentimento.

JD->CCOs (173)  H3 - A percepcao de justiga distributiva
tem impacto positivo sobre a divulgacédo [ JD -> DI 1.807 0.071
da imagem.

Nao
suportado

H4 - A percepcao de justica distributiva
tem impacto positivo sobre a cooperagao | JD -> CC 3.813 0.000 | Suportado**
com colegas.

HS5 - A percepcao de justica distributiva

tem impacto positivo sobre as sugestdes [ JD -> SC 0.347 0.729 su lj?toa do
criativas. P
JP->VO (2/2) H6 - A percepgao de justica processual

tem impacto positivo sobre o |JP->CA 8.071 0.000 Suportado
comprometimento afetivo.

H7 - A percepcao de justica processual
tem impacto positivo sobre o|JP->CS 5.046 0.000 | Suportado
consentimento.
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JP > CCOs (1/3)

H8 - A percepcdo de justica processual

sugestoes criativas.

tem impacto positivo sobre a divulgagéo | JP -> DI 1.010 0.313 Ndo
dai suportado
a imagem.
HO9 - A percepcao de justica processual
tem impacto positivo sobre a cooperagao | JP -> CC 3.316 0.001 Suportado
com colegas.
H10 - A percepgdo de justiga processual Nio
tem impacto positivo sobre as sugestdes [ JP -> SC 0.674 0.500
o suportado
criativas.
JI->VO0 (2/2) H11 - A percepcao de justiga interacional
tem impacto positivo sobre o|JI->CA 7.050 0.000 | Suportado
comprometimento afetivo
H12 - A percepcao de justiga interacional
tem impacto positivo sobre o |JI->CS 6.870 0.000 | Suportado
consentimento.
JI->CCO (1/3) H13 - A percepcéo de justiga interacional Niio
tem impacto positivo sobre a divulgagéo | JI -> DI 0.805 0.421
. suportado
da imagem.
H14 - A percepgdo de justica interacional
tem impacto positivo sobre a cooperagéo | JI -> CC 2.131 0.033 Suportado
com colegas.
H15 - A percepgdo de justica interacional Nio
tem impacto positivo sobre as sugestdes | JI -> SC 1.843 0.065
.. suportado
criativas.
CA > CCOs (3/3) |H16- O comprometimento afetivo tem
impacto positivo sobre a divulgagdo da | CA -> DI 26.509 0.000 | Suportado
imagem.
H17- O comprometimento afetivo tem
impacto positivo sobre a cooperagdo com | CA -> CC 4.600 0.000 | Suportado
colegas.
H18- O comprometimento afetivo tem
impacto positivo sobre as sugestdes | CA -> SC 10.236 0.000 | Suportado
criativas.
CS ->CCOs (1/3 - i i 5
(1/3) H19.. o consent‘lmento~ tem’ impacto CS > DI 0.904 0.366 Niao
positivo sobre a divulgacdo da imagem. suportado
H2(.)—’ 0] consen‘umento~ tem impacto CS > CC 4760 0.000 Suportado
positivo sobre a cooperag@o com colegas
H21- O consentimento tem impacto Ni
positivo sobre a divulgacdo das|CS ->SC 0.248 0.804 0
suportado

Fonte: dados da pesquisa (2024).

Nota: ** A hipotese JD -> CC exibe uma relagdo negativa (Coeficientes de caminhos), sugerindo uma relacao
inversa entre esses construtos.

Conforme evidenciado no Quadro 26, entre as 21 hipoteses inicialmente propostas, 13

obtiveram confirmagdo, enquanto 8 foram descartadas devido aos valores de "t" serem

inferiores a 1,96 e p valores menores que 0,05, A seguir, discutem-se detalhadamente os

resultados das hipoteses respaldados na teoria.
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. As percepgoes de justica organizacional na triade distributiva, processual e interativa
tém impacto positivo nos vinculos de comprometimento afetivo (H1, H6, HII) e

consentimento organizacional (H2, H7, HI12).

Neste estudo, inferiu-se que as percepgdes de justica organizacional — distributiva, processual
e interacional — tém relacdo preditiva e positiva com os vinculos organizacionais
comprometimento afetivo (CA) (H1, H6, HI1) e consentimento organizacional (CS) (H2, H7,
H12). As percep¢des de justica organizacional sdo um fator determinante dos vinculos do
trabalhador com a organizacao (Filenga; Siqueira, 2006), no qual os individuos, ao perceberem
que sdo tratados de forma justa em relacdo a distribui¢do dos recursos (JD), nos procedimentos
(JP) e na interagdo (JI) tendem a desenvolver um comprometimento afetivo e normativo com a
organizac¢do (Ary; Caglayan, 2017; Beuren; Ribeiro; Silva, 2019; Deressa et al., 2022; Jesus;
Rowe, 2015).

Recorda-se que, apesar das evidéncias empiricas que confirmam a relagdo entre as percepgoes
de justi¢a organizacional e comprometimento organizacional, a exemplo do comprometimento
afetivo e normativo, nao foram encontrados estudos que discorrem sobre JO e o CS (H2, H7,
H12) de forma integrada; por isso, optou-se por realizar uma andlise dos resultados desta tese
com os encontrados na literatura de justica organizacional e comprometimento normativo.
Apesar das diferencas conceituais entre o comprometimento normativo € o consentimento, 0s
estudos sobre comprometimento normativo tangenciam questdes relacionadas a obediéncia a

regras que guardam aproximagdes que podem contribuir para as discussdes desta tese.

Assim, destaca-se que esta discussao sera ampliada pela possibilidade de analise da relacao de
justica organizacional com consentimento organizacional, visto que ¢ inédita até entdo,
contribuindo com a lacuna de pesquisa de novos estudos sobre os diferentes padrdes de vinculos
(Tomazzoni et al., 2020; Costa; Lara, Paiva, 2024) e da investigacdo das suas relagdes com

temas como de justi¢a organizacional (Rodrigues; Alvares, 2020).

Contudo, “embora a percepg¢do de justica seja, de modo geral, uma variavel capaz de explicar
o comprometimento organizacional dos individuos” (Filenga; Siqueira, 2006, p. 437), nota-se
que as dimensdes JD, JP e JI, quando testadas separadamente com o comprometimento na
concepcdo tridimensional, ou seja, em suas trés bases, podem apresentar associacdo ou

influéncias diferentes devido ao fato de essas dimensdes representarem fenomenos diversos
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(Cropanzano; Bowen; Gilliland, 2007). Essas dimensdes podem ser influenciadas por
antecedentes diversos e explicar diferentes consequéncias (Rego et al., 2002; Rego; Souto,

2004; Torres; Paiva; Barbosa, 2024).

Por exemplo, estudos demonstram: (1) evidéncias de diferenciagdo das associagdes das
dimensdes de JO com comprometimento, com associagdes mais fortes entre justica distributiva
e processual e comprometimento, seguidas de justica processual e interacional com
comprometimento (Filenga; Siqueira, 2006); (2) que o comprometimento afetivo € normativo
¢ fundamentalmente explicado pela justica procedimental e pela interacional (Rego; Souto,
2004); (3) que os individuos que perceberam a justica processual foram mais propensos a relatar
niveis mais elevados de comprometimento (Boateng; Hsieh, 2019); e (4) que as variaveis
independentes da justi¢a distributiva e justica processual afetaram o comprometimento
organizacional em um nivel estatisticamente significativo, com a justi¢a processual exercendo
um efeito maior no comprometimento organizacional do que a justica distributiva (Jang; Lee;

Kwon, 2019).

Os resultados empiricamente suportados das hipoteses H1, H6 e H11 sugerem que as trés
dimensdes de justiga organizacional — Justiga Distributiva (JD), Justica Processual (JP) e
Justica Interacional (JI) — exercem uma influéncia positiva sobre o comprometimento afetivo
(CA). Esses achados estdo em consondncia com a teoria € com pesquisas anteriores que

investigaram essa relagao (Oliveira ef al., 2022; Zayed et al., 2022).

A teoria sugere que a percepcao de justica organizacional tem um impacto positivo no
comprometimento afetivo (Fesharaki; Sehhat, 2018). Essa proposi¢ao se fundamenta na ideia
de que uma percepcao positiva de justica pode levar o individuo a sentir que a organizagao
valoriza seus funcionarios (Lind; Tyler, 1988), o que resulta no desenvolvimento de um vinculo
afetivo e de pertencimento a organizagdo (Beuren; Ribeiro; Silva, 2019; Deressa et al., 2022).
Um desses vinculos afetivos € o comprometimento afetivo, que se refere a ligacao do individuo
com a organizagdo por meio do processo de identifica¢do e internalizacdo (Bastos; Aguiar,
2015). Esse estado psicologico positivo caracteriza a relagao do individuo com a organizagao
(Bastos; Aguiar, 2015; Solinger; Van Olffen; Roe, 2008), em que o individuo se vincula

afetivamente e demonstra um genuino desejo de nela permanecer (Mansour et al., 2022).

As hipoteses H2, H7 e H12 também foram empiricamente suportadas, demonstrando que as
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trés dimensdes de justica organizacional — Justi¢a Distributiva (JD), Justica Procedural (JP) e
Justica Interacional (JI) — exercem uma influéncia positiva sobre o consentimento
organizacional. Como previamente mencionado, a auséncia de estudos empiricos direcionados
a investigacao da relagdo entre justica organizacional e consentimento organizacional limitou a
possibilidade de comparagdo com os resultados deste estudo. No entanto, em relacdo aos
estudos sobre justi¢a organizacional e comprometimento normativo, evidenciou-se a existéncia
de pesquisas empiricas que constataram um impacto positivo e significativo das trés dimensdes
de justica com o comprometimento normativo (Deressa et al., 2022; Fesharaki; Sehhat, 2018;

Mahfouz et al., 2022).

Teoricamente, ¢ plausivel inferir que a justica organizacional, que se refere a percepgdo
subjetiva dos individuos sobre como foram tratados dentro das organizagdes e por seus
membros (Greenberg, 1990), exerca um efeito positivo sobre o consentimento organizacional.
Essa relacdo decorre do entendimento de que a percepcao de justiga pode promover a
legitimidade percebida da organizacao (Rego; Souto, 2004), o que, por sua vez, pode aumentar
a lealdade dos individuos em relacdo a ela (Rego; Souto, 2004; Fisher, 2004). Esse aumento na
lealdade pode, por sua vez, reforcar o comprometimento dos individuos com suas
responsabilidades organizacionais (Jang; Lee; Kwon, 2019), levando ao consentimento
organizacional, em que os individuos aderem as normas da organizacdo devido a uma
obediéncia cega (Silva; Bastos, 2015), que os leva a seguir as ordens prontamente, sem reflexao

(Silva; Bastos, 2010).

Em sintese, constata-se que as dimensdes de justica distributiva, processual e interacional
exercem uma influéncia positiva tanto sobre o comprometimento afetivo quanto sobre o
consentimento organizacional. Essa constatagdo ¢ respaldada pela confirmagdo das relagdes
entre as dimensdes de justiga organizacional e os vinculos organizacionais de
comprometimento afetivo (CA) — conforme evidenciado pelas hipdteses H1, H6 e HI1 — e
consentimento organizacional (CS) — conforme demonstrado pelas hipdteses H2, H7 e H12.
Esses resultados corroboram a proposi¢ao de que, para os jovens pesquisados, as percepgoes de
justica organizacional desempenham um papel significativo como antecedentes do

comprometimento.

Entretanto, € pertinente ressaltar que a percepcdo de justica, como variavel antecedente, esta

intrinsecamente ligada aos contextos laborais e as experiéncias vivenciadas pelos individuos
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dentro desses ambientes (Alamir et al., 2019). Ademais, ¢ importante reconhecer que essa
percepcao pode assumir niveis distintos de acordo com as diferentes geragdes que a percebem
(Santi et al., 2020). Diante disso, torna-se relevante contextualizar os resultados obtidos em
relagdo ao publico-alvo da pesquisa, os jovens trabalhadores, em dois dominios fundamentais:
(1) a insercao dos jovens no mercado de trabalho; e (2) o contexto laboral especifico em que

esses individuos estdo inseridos.

Para os jovens trabalhadores objeto de estudo, verifica-se que, entre as trés dimensoes da Justica
Organizacional, a justica processual demonstra o maior valor na explicagdo do
comprometimento afetivo (I'= 0,318), seguida de justica distributiva (I'= 0.305) e pela justiga
interacional (I'= 0.269), que apresenta os valores dos coeficientes de caminho do modelo
ajustado. Isto significa que, quando a justi¢a processual aumenta em 1, o comprometimento
afetivo aumenta 31,8%; quando a justi¢a distributiva aumenta em 1, o comprometimento afetivo
aumenta 30,5%; e, quando a justi¢a interacional aumenta em 1, o comprometimento afetivo
aumenta 26,9%. Esse resultado ¢ discrepante dos achados de Prestes, Mendonga e Ferreira
(2013) que encontram na dimensdo interpessoal forte poder preditivo sobre o CA. Esse
resultado suscita reflexdes, ao passo que, nas andlises descritivas, a JI foi a que obteve maior

percentual (75,86%) em niveis altos e maior média (5,07).

O fato de o resultado da relagdo causal mais significativa das trés dimensdes com
comprometimento afetivo ter sido com a dimensdo processual (31,8%) pode ser atribuido,
possivelmente, ao treinamento oferecido aos jovens por parte da instituicao IEP, que orienta
quanto ao comportamento adequado no ambiente organizacional (Pessoa; Alberto, 2015), o que
pode promover uma aceitacdo mais passiva e pragmatica das regras e normas estabelecidas
pelas organizagdes. Tal orientacdo pode impactar as percepgdes dos jovens, especialmente no

que tange a justica processual.

Esse resultado assemelha-se ao de Oliveira et al. (2022), que identificou uma relagdo mais
significativa entre a justi¢a procedimental e o comprometimento, em virtude da natureza das
tarefas no setor publico, que muitas vezes sao padronizadas de acordo com os cargos ocupados.
Diante de tal resultado, ressalta-se a relevancia dos processos para tomar decisoes que afetam
os individuos nas organizagdes, visto que a percepcao da justica processual estd para além do
cerne da legitimidade de uma organizagao, influenciando positivamente o comprometimento

afetivo, que € um vinculo voluntario, sendo improvavel que o individuo o desenvolva com uma
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organizagdo sem legitimidade para ele (Lambert ef al., 2019).

Especificamente no caso dos jovens trabalhadores, essa relagao pode ser explicada, talvez, pela
percep¢ao de que a distribuicdo dos recursos ja esta previamente determinada por lei, o que €
comum na maioria das organizacdes contratantes, que geralmente ndo ultrapassam os limites
estipulados legalmente. Portanto, mesmo diante de distribuicdes desiguais entre os jovens e
outros funcionarios, eles t€ém consciéncia de que os valores monetarios que receberao foram

definidos durante o processo de contratagao, como jovem aprendiz.

No que se refere ao consentimento organizacional, as trés dimensdes de justi¢a apresentam as
seguintes relacdes com o mesmo: a justica interacional (JI) possui o maior coeficiente (I'=
0.289), seguida pela justica processual (JP) (I'= 0.218) e, por fim, pela justi¢a distributiva (JD)
(I'=0.116). Isso indica que, quando a justica interacional aumenta em 1, o consentimento
organizacional aumenta 28,9%; quando a justi¢a processual aumenta em 1, o consentimento
organizacional aumenta 21,8%; e quando a justica distributiva aumenta em 1, o consentimento

organizacional aumenta 11,6%.

Nesse contexto, a oportunidade de ingressar no mercado de trabalho formal pode levar muitos
desses jovens a perceberem a relacdo com seus superiores como uma relagdo filial, pessoal
(Franco; Paiva, 2018b) e vantajosa no que tange a sua permanéncia na organizagdo ou mesmo
uma referéncia profissional no futuro. Essa dinamica, caracterizada por uma hierarquia explicita
e uma cultura organizacional que valoriza a autoridade e a obediéncia, pode influenciar a
percepcao de justica interacional. Os jovens, ao enxergarem seus superiores como figuras de
autoridade semelhantes a pais ou mentores, tendem a internalizar e aceitar mais prontamente as
regras e normas da organizagdo que sdo transmitidas por esses supervisores. Essa percepcao de
uma relacdo de confianga e apoio pode, portanto, contribuir para o aumento do consentimento

organizacional entre os jovens trabalhadores pesquisados.

Sublinha-se que as percepgdes de justica distributiva, processual e interacional, as quais
exerceram influéncia positiva nos vinculos de comprometimento afetivo e consentimento
organizacional entre os jovens investigados, manifestam-se em um contexto particular de
inser¢ao desses individuos nas organiza¢des em conformidade com a Lei da Aprendizagem, por
meio da intermediacdo da institui¢do IEP. Salienta-se que a maioria desses jovens provém de

familias economicamente desfavorecidas, com uma renda familiar média situada entre 1 e 2
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salarios minimos (R$ 1.212,01 a R$ 2.424,00), conforme indicado por 35,2% da amostra
(n=367).

Nota-se que a justica interacional que possui menor impacto no comprometimento afetivo
(I'=0,269) ¢ justamente a dimensao que possui maior impacto (I'=0,289) no consentimento, o
que corrobora a literatura nos aspectos concernentes ao fato de que as dimensoes de JO possuem
consequentes diferentes (Torres; Paiva; Barbosa, 2024) e que os vinculos de CA e CS sao

estimulados de formas diferentes (Costa; Lara; Paiva, 2024).

Nesse sentido, ¢ possivel inferir que a vinculag@o afetiva desses jovens e sua obediéncia as
regras podem estar associadas ao fato de que o trabalho representa um elemento estruturante
em suas vidas, garantindo-lhes o sustento financeiro e o atendimento de suas necessidades
basicas (Costa et al., 2023). Além disso, estes estdo inseridos no contexto de vulnerabilidade
em relagdo a inser¢do em empregos formais e decentes (Carrijo; Monsueto; Cardoso, 2020;
ILO, 2017a), em que as atividades que desenvolvem enquanto jovem trabalhador tendem a ser
menos precarias que as demais atividades que este publico realiza, podendo essa experiéncia

ser valorizada no futuro (Costa; Lara, 2023).

. As percepgoes de justica organizacional na triade distributiva, processual e interativa
tém impacto positivo nos comportamentos de cidadania organizacional nas dimensoes
divulgacio da imagem (H3, H8, H13), cooperagdo com colegas (H4, H9, H14) e sugestoes
criativas (H5, H10 e H1)5).

A justi¢a organizacional, composta pelas dimensdes distributiva, processual e interacional,
representa a percepgao individual do tratamento justo dentro da organizagdo (Cropanzano;
Bowen; Gilliland, 2007; Torres; Paiva; Barbosa, 2024; Yorulmaz ef al., 2021). A percepcao de
justica perpassa pela avalia¢do subjetiva por parte dos individuos de questdes éticas — forma
moralmente apropriada sobre como os outros devem ser tratados por parte dos individuos —
para emitirem uma percep¢do sobre o fato de serem ou ndo tratados de forma justa e
proporcionarem estimativas de como serdo tratados no futuro (Cropanzano; Bowen; Gilliland,

2007).
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A percepcao justa se baseia na reciprocidade, que envolve os julgamentos dos funcionarios
sobre o quanto a organiza¢do valoriza suas contribuigdes e esforcos despendidos para
desempenho de suas atividades e alcance de seus objetivos (Colquitt, 2001a, Rego et al., 2002;
Rego; Souto, 2004). Assim, a presenca de um ambiente organizacional caracterizado pela
equidade e transparéncia tende a incentivar agdes proativas que ultrapassam as expectativas
organizacionais, beneficiando o funcionamento eficaz da instituicdo (Zayed et al., 2022).
Assim, questoes relacionadas a justica, ou a sua ausé€ncia, tém repercussoes significativas para
os funcionarios e podem influenciar seus comportamentos (Akar e Celik, 2019; Colquitt et al.,

2006; Donglong et al., 2020).

Uma justica adequada estimula a ocorréncia de comportamentos civicos e altruistas por parte
dos funcionarios (Al-ali; Qalaja; Abu-Rumman, 2019; Hamzah, Hubeis e Hendri, 2020).
Portanto, a justiga organizacional emerge como um fator crucial na promog¢do do
comportamento civico no ambiente de trabalho, evidenciando seu papel preditivo no estimulo
e sustentacdo dos CCOs, o que converge com o corpo de literatura que destaca sua influéncia

nesse contexto (Al-ali; Qalaja; Abu-Rumman, 2019; Tran; Tran e Choi, 2019).

Assim, foi proposta a relacdo preditiva e positiva entre as percep¢des de justica organizacional
e os comportamentos de cidadania organizacional (H3, H4, H5, H8, H9, H10, H13, H14 e H15).
As percepgdes de justica organizacional sdo reconhecidas por seu potencial em gerar beneficios
tanto para as organizagdes quanto para seus trabalhadores (Beuren; Ribeiro; Silva, 2019;
Cropanzano; Bowen; Gilliland, 2007). Quando os individuos percebem que sdo tratados de
forma justa em relagdo a distribui¢do dos resultados (JD), aos procedimentos (JP) e a interagao
com superiores (JI), tendem a responder de maneira positiva em relagdo ao trabalho, aos

supervisores, aos procedimentos e aos resultados (Moorman, 1991; Ozsahin; Yiiriir, 2018).

Deve-se mencionar, por exemplo, o aumento da satisfagdo no trabalho, do bem-estar e da
harmonia (Cropanzano; Bowen; Tepper, 2001; Skarlicki; Folger, 1997), a reducdo de conflitos
e o aprimoramento do desempenho no trabalho (Cropanzano; Bowen; Gilliland, 2007), o
engajamento em comportamentos extrapapel (Colquitt, 2001a; Ribeiro; Bastos, 2010), bem
como os comportamentos de cidadania organizacional (Al-A'wasa, 2018; Williams; Anderson,

1991; Martins; Costa; Siqueira, 2015).
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Das nove hipoteses que presumiam que a justica organizacional (JO) influenciaria positiva e
diretamente o comportamento de cidadania organizacional (CCO) (H3, H4, H5, HS, H9, H10,
H13, H14 e H15), apenas duas hipdteses, que relacionavam a justigca processual e interacional
com a dimensao de cooperagao com colegas (H9, H14), foram empiricamente confirmadas.
Uma hipoétese, que afirmava que a justica distributiva influencia positiva e diretamente a
cooperagdo com colegas (H4), foi parcialmente confirmada, pois a JD influenciou
negativamente a cooperagcdo com colegas. Por fim, as seis hipoteses que postulavam que as
dimensdes de JO — JD, JP e JI — influenciariam positiva ¢ diretamente as dimensdes de
divulgagdo da imagem (H3, H8, H13) e sugestdes criativas (H5, H10 e H15) ndo obtiveram

suporte empirico.

Dessa forma, o resultado de que apenas justica processual e interacional influenciam positiva e
diretamente apenas a dimensao de cooperagao com colegas (H9, H14) corrobora parcialmente
a perspectiva sustentada na literatura, segundo a qual os funcionarios, ao perceberem que sao
tratados de forma justa, serdo mais propicios a agirem para além do que ¢ esperado, podendo
exibir comportamentos de cidadania, que sdo comportamentos espontaneos e inovadores

(Moorman, 1991; Organ, 2018; Rego, 2002).

Infere-se que a confirmagdo das hipoteses H9 e H14 indica que a cooperagdo com colegas que
engloba acdes de oferta de ajuda e de apoio a estes dentro da organizacdo (Bastos; Siqueira;
Gomes, 2014) ¢ diretamente estimulada de forma positiva quando os trabalhadores percebem a
justica nos procedimentos e recebem tratamento e justificativas adequadas das decisdes de seus
superiores, inclusive naquelas em que se observa a presuncdo de injustica. Ou seja, esse
resultado parece indicar que os jovens pesquisados, ao perceberem justi¢a nos processos € na
interacdo, tendem a emitirem apenas os comportamentos de cidadania organizacional na

dimensao cooperagdo com os colegas.

A confirmagdo das hipéteses H9 e H14 também pode ser atribuida ao fato de que a percepcao
positiva da justi¢a processual e interacional tende a promover nos trabalhadores o sentimento
de pertencimento e respeito dentro da organizagao (Paré; Tremblay, 2007). Esse sentimento de
serem membros respeitados da organizagdo nao apenas fortalece a lealdade dos funcionarios,
mas também os incentiva a demonstrar comportamentos positivos no ambiente de trabalho

(Colquitt et al., 2013; Cropanzano; Bowen; Gilliland, 2007). Esses comportamentos positivos
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vao além das expectativas normais de trabalho e englobam atividades de cidadania

organizacional, como a cooperagdo com colegas (Jafari; Bidarian, 2012; Sheeraz et al., 2021).

O resultado da hipotese H4 ¢ notavel, pois, embora tenha sido confirmada, a observagao de um
coeficiente negativo na relacdo JD -> CC (I'=-0,147) sugere uma associa¢do inversa em relacao
ao que foi inicialmente proposto e ao que a literatura tem debatido sobre a justi¢a organizacional
como um precursor positivo do comportamento de cidadania organizacional (Al-A'wasa, 2018;
Jafari; Bidarian, 2012). A relag@o inversa entre justiga distributiva e cooperagao com colegas,
talvez, possa ser explicada considerando o contexto do contrato de trabalho dos jovens

estabelecido pela Lei da Aprendizagem.

A percepcao de justica distributiva geralmente estd associada a equidade na distribuicdo de
recompensas e beneficios dentro da organizagao (Rego et al., 2002). No entanto, para os jovens
abrangidos por essa lei, as recompensas e beneficios do contrato de trabalho sdo definidos e
regulados pela propria legislacdo, com a maioria das organizagdes optando em pagar o minimo
estipulado por essa lei. Nesse sentido, os jovens podem interpretar a justi¢a distributiva de
forma diferente, pois, embora a organizagao possa seguir as diretrizes estabelecidas pela Lei da
Aprendizagem, os beneficios e recompensas podem ndo refletir necessariamente sua

contribuicao ou desempenho individual.

Isso pode criar um sentimento de desigualdade percebida entre eles e outros colegas que nao
estdo sujeitos a mesma legislagdo nos seus contratos de trabalho. Como resultado, os jovens
podem sentir-se menos incentivados a colaborar com os colegas, uma vez que percebem que
suas recompensas estdo predeterminadas pela lei, independentemente de seu esforco ou
desempenho no trabalho. Essa percepcdo pode gerar desconforto em relacdo aos colegas de
trabalho, pois a auséncia de uma conexdo direta entre esforco e recompensa pode diminuir a
motivagao para contribuir de forma colaborativa dentro do ambiente organizacional (Donglong

et al., 2020; Shafi et al., 2021).

Contrariamente as expectativas ¢ ao que ¢ amplamente discutido na literatura (Martins; Veiga,
2022), que sugere que a percepcao de justica tende a promover comportamentos de cidadania
organizacional (Jafari; Bidarian, 2012; Sheeraz et al., 2021), os resultados desta pesquisa
indicam uma rela¢do ndo significativa entre justica distributiva e divulgagdo da imagem (H3),

justica distributiva e sugestdes criativas (HS), justica processual e divulgacao da imagem (HS8),
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justica processual e sugestdes criativas (H10), justica interacional e divulgacdo da imagem
(H13), e justica interacional e sugestdes criativas (H15). Esses resultados estdo em consonancia
com os achados de Rego (2002b), que também nao identificou uma relagdo direta e imediata
entre justica distributiva e comportamento de cidadania organizacional, assim como com os
estudos de Moorman (1991), que encontraram uma associagao positiva apenas entre a Justica
Interacional (JI) e os comportamentos de cidadania organizacional (CCOs), e contradizem os

resultados de Ayalew e Walia (2024) e Hermanto; Srimulyani (2022).

Conforme delineado, a ndo confirmacao das hipoteses H3, HS, H8, H10, H13 e H15 sugere que
a percepcao de justica organizacional pode ndo desempenhar um papel determinante nos
comportamentos de cidadania organizacional, pelo menos no que se refere as dimensdes de
divulgacdo da imagem e sugestdes criativas, na perspectiva dos jovens trabalhadores. A
auséncia de uma relagdo significativa entre justica distributiva, processual, interacional e os
comportamentos de cidadania organizacional, particularmente nas dimensdes mencionadas,
pode ser teoricamente fundamentada por varios fatores, enfatizando-se as dificuldades em sua
definicdo precisa e clara que refletem na sua mensuragdo (Bastos et al., 2014; Gomes et al.,
2014; Martins et al., 2015; Zarife et al., 2021), e o contexto de trabalho dos jovens,

especialmente em relacdo aos seus contratos temporarios.

Primeiramente, ¢ importante considerar que CCO ¢ um construto multifacetado no campo do
comportamento organizacional, o que o torna dificil de ser delimitado teoricamente (Andrade;
Estivalete; Costa, 2018; Martins; Costa; Siqueira, 2015). Ainda, o CCO apresenta variacoes
significativas em termos de suas dimensoes, devido ao seu carater contextual e cultural (Rego,
2002b), o que torna desafiadora a identificacdo das dimensdes especificas que emergem em
diferentes ambientes de trabalho (Mahipalan et al., 2019). H4 que se rememorar que a pesquisa
foi realizada on-line e com jovens de varias partes do pais, certamente com culturas e valores

diferenciados.

Essa complexidade na defini¢do e mensuragdo do CCO pode ter influenciado a falta de relacao
observada entre a JO e o CCO neste estudo, uma vez que o CCO pode se manifestar de diversas
maneiras, dependendo do contexto organizacional e das caracteristicas individuais dos
trabalhadores (Malheiros et al., 2023; Rossato et al., 2023). Dessa forma, ¢ possivel que fatores

contextuais especificos do ambiente de trabalho dos jovens pesquisados, como a natureza das
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tarefas desempenhadas e suas posi¢des hierarquicas, tenham impactado a falta de relacdo entre

aJO e o CCO.

Visto que esse tipo de contrato pode resultar em variagdes nos CCOs (Palomino; Lara; Silva,
2023), essa realidade do tipo de trabalho considerado temporario pode ocasionar menos
perspectivas futuras na organizagdo, o que pode resultar em menor propensao a se envolver nos
CCOs; afinal, os retornos potenciais desse tipo de comportamento estao provavelmente fora do

seu alcance temporario dentro da organizagdo (Palomino; Lara; Silva, 2023).

Portanto, para compreender mais profundamente esses resultados, ¢ pertinente refletir sobre as
hipdteses testadas de JO e CCO em relagdo ao publico investigado. Conforme discutido
anteriormente, o ambiente laboral dos jovens frequentemente ndo estimula a inovacao,
principalmente devido as suas posigdes hierarquicas mais baixas (Franco; Paiva, 208b). Essa
condicdo pode restringir o surgimento de sugestdes criativas, uma vez que os jovens podem se
sentir inibidos para contribuir com novas ideias. Além disso, a realizacao de tarefas rotineiras
e padronizadas (Paiva et al., 2022) pode ndo criar um contexto propicio para a expressao da
criatividade (Zang; Farndale, 2022). Nesse sentido, as caracteristicas conservadoras do
ambiente de trabalho — potencializadas por restrigdes no desempenho de atividades pela
propria Lei de Aprendizagem — podem contribuir para a relutancia dos funcionéarios em adotar
comportamentos voluntarios, considerando a natureza espontinea, positiva e cooperativa do

comportamento de cidadania organizacional (CCO) (Malheiros ef al., 2023).

Ademais, o contexto de trabalho dos jovens também pode ndo favorecer a divulgacdo da
imagem da organizacdo. Dada a natureza de suas fung¢des e o nivel hierarquico que ocupam, os
jovens podem ndo se sentir capacitados ou autorizados a divulgar a imagem da empresa, ou ndo
se sentirem pertencentes a mesma, devido ao fato de seu contrato de trabalho ter validade

estipulada em lei (Brasil, 2023).

Conforme apresentado anteriormente, para os jovens pesquisados, as percepcdes de justica se
relacionam significativamente apenas com a dimensdo cooperacdo com colegas. As trés
dimensdes de justica se relacionam com essa dimensdo da seguinte forma: JD (I'=-0,147),
seguida da JP (I'=0,162) e JI (0,106). Isto significa que, quando a justica distributiva aumenta
em 1, a cooperagdo com colegas diminui 14,7%; quando a justi¢a processual aumenta em 1, a

cooperacao com colegas aumenta 16,2%; e quando a justica interacional aumenta em 1, a
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cooperagdo com colegas aumenta 10,6%. O fato de a relacdo causal mais significativa das trés
dimensdes de JO com a cooperagdo com colegas ter sido a dimensao processual (16,2%) talvez
possa ser explicado por tal dimensdo englobar a percepcdo dos processos utilizados pela
organizacdo para tomar decisdes, sendo associada a imparcialidade, consisténcia e
transparéncia destes. Assim, infere-se que, quando os funcionarios percebem que 0s processos
de tomada de decisdo sdo justos e transparentes, eles tendem a se sentir mais motivados a

colaborar com seus colegas.

. Os vinculos de comprometimento afetivo e consentimento organizacional tém
impacto positivo nos comportamentos de cidadania organizacional nas dimensoes
divulgacdo da imagem (H16, H19), cooperacio com colegas (H17, H20) e sugestoes criativas
(HI18, H21).

Com base em uma revisdo tedrica do comprometimento organizacional e dos comportamentos
de cidadania organizacional, neste estudo, inferiu-se que os vinculos de comprometimento e
consentimento t€m relagdo preditiva e positiva com os comportamentos de cidadania
organizacional — divulgacdo da imagem, cooperacdo com colegas e sugestdes criativas (H16,
H17, H18, H19, H20, H21). O vinculo de comprometimento, a partir dos elementos afetivo e
normativo, pode refletir nos comportamentos dos funciondrios nas organizagoes (Rita ef al.,
2018), a exemplo dos comportamentos de cidadania organizacional (Arifin, 2024; Martins;

Costa; Siqueira, 2015; Jehanzeb e Mohanty, 2020; Khaola; Rambe, 2021).

Nesta pesquisa, investigou-se a relacdo entre os vinculos de comprometimento afetivo e
consentimento organizacional, em consonancia com uma tendéncia crescente de pesquisa,
particularmente no contexto brasileiro, que sugere que esses dois fendmenos ndo devem ser
considerados como partes de um unico construto atitudinal (Balsan et al., 2021). Dessa forma,
surge a compreensao de que cada uma das trés bases representa um construto singular (Silva;
Bastos, 2010), buscando compreender seus respectivos consequentes (Kaveski; Beuren, 2022),
e um desses sdo os comportamentos de cidadania organizacional (Martins; Costa; Siqueira,

2015; Jehanzeb e Mohanty, 2020; Khaola; Rambe, 2021).

Os resultados obtidos suportam as hipoteses propostas, H16, H17 e H18, demonstrando uma
relagdo positiva entre o comprometimento afetivo e as trés dimensdes de CCO: divulgacao da

imagem (H16), cooperacdo com colegas (H17) e sugestoes criativas (H18). Esse achado reforca
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a proposicao de o comprometimento afetivo ser antecedente dos comportamentos de cidadania
organizacional, sustentada por uma perspectiva tedrica que reconhece o comprometimento
afetivo como uma expressao ativa e emocional dos funcionarios, refletindo-se em sua dedicagao

e apego a organizagao (Balsan et al., 2019).

Esse comprometimento com base afetiva implica uma sélida crenca e aceitacdo dos objetivos e
valores da organizacdo, um desejo de exercer esforco substancial em favor da organizacao e
solido desejo de permanecer como parte integrante da mesma (Mowday; Steers; Porter, 1979).
Tal postura tende a influenciar os Comportamentos de Cidadania Organizacional (CCOs), os
quais se originam das atitudes dos trabalhadores em relagdo a empresa ¢ aos colegas. Esses
comportamentos adicionam valor a organiza¢do, com a expectativa de retorno por parte dos

funcionarios no futuro (Bastos; Siqueira; Gomes, 2014).

No que diz respeito a relagdo entre o consentimento organizacional e os comportamentos de
cidadania organizacional, nota-se que, embora existam evidéncias empiricas que confirmem as
relagdes entre o comprometimento normativo ¢ CCOs, essa associagao nao foi encontrada em
relacdo ao consentimento organizacional (H19 e H21). Diante dessa lacuna na literatura, optou-
se por realizar uma analise dos resultados desta pesquisa em conjunto com os achados na
literatura sobre comprometimento normativo € comportamentos de cidadania organizacional.
Embora existam diferengas conceituais entre o comprometimento normativo e o consentimento,
os estudos sobre comprometimento normativo abordam questdes relacionadas a conformidade

com as regras, o que guarda semelhancas que podem enriquecer as discussdes desta pesquisa.

Do ponto de vista teodrico, € plausivel sugerir que o consentimento organizacional possa exercer
uma influéncia positiva sobre os Comportamentos de Cidadania Organizacional (CCOs). Essa
relagdo decorre do entendimento de que, no consentimento, os funcionarios concordam com as
demandas da organizacao, impulsionados pela sua conformidade e obediéncia (Silva; Bastos,
2010). Essa disposi¢do para seguir as normas e politicas organizacionais pode estimula-los a
adotar os CCOs, que envolvem a realizagdo de agdes voluntirias e ndo prescritas que
beneficiam a empresa como um todo, demonstrando, assim, sua adesdo e comprometimento
com os valores e normas da empresa (Bastos; Siqueira; Gomes, 2014). No entanto, em relagao
as hipoteses propostas que sugerem uma relagdo positiva entre o consentimento organizacional
e as trés dimensdes dos CCOs — divulgacao da imagem (H19), cooperagdo com colegas (H20)

e sugestoes criativas (H21) —, apenas a hipotese H20 foi empiricamente suportada.
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Nesse sentido, o resultado que demonstra a influéncia positiva e direta do consentimento
organizacional apenas na dimensao de cooperacdo com colegas (H20) oferece uma validacao
parcial a perspectiva sustentada neste estudo. Este achado sugere que a conformidade com as
normas e politicas organizacionais pode, de fato, estimular os jovens pesquisados a adotarem
comportamentos de cidadania organizacional, embora restrito a dimensao de cooperacdo com

colegas.

Ao contrario da hipotese sugerida neste estudo, que postula que o consentimento organizacional
promove comportamentos de cidadania organizacional, os resultados desta pesquisa indicam
uma relagdo ndo significativa entre consentimento organizacional e duas dimensdes especificas
dos Comportamentos de Cidadania Organizacional (CCOs): divulga¢do da imagem (H19) e
sugestoes criativas (H21). Infere-se que esses achados podem ser teoricamente fundamentados
pela complexidade inerente & mensuragdo dos CCOs (Moreira et al.,2024), pelo contexto
especifico de trabalho dos jovens participantes da pesquisa (Costa; Lara, 2024), bem como o

perfil etario esta associado a diferentes comportamentos no trabalho (Zhang e Farndale, 2022).

Assim como nas hipoteses anteriores que abordam as dimensdes dos Comportamentos de
Cidadania Organizacional (CCOs), ¢ necessario considerar a complexidade desse conceito, que
¢ multifacetado e desafiador de delimitar tanto teoricamente quanto empiricamente (Andrade;
Estivalete; Costa, 2018; Martins; Costa; Siqueira, 2015). Além disso, o CCO demonstra
variagOes significativas em termos de suas dimensdes, devido ao seu carater contextual e
cultural (Rego, 2002b), tornando desafiadora a identificacdo das dimensdes especificas que

emergem em diferentes ambientes de trabalho (Mahipalan et al., 2019).

Ademais, ¢ crucial considerar o potencial impacto da amostra especifica de jovens
trabalhadores pesquisados nos resultados obtidos, no qual a amostra pesquisada (n=1.044)
apresentou as seguintes caracteristicas predominantes: mulheres (n=698, 66,9%), faixa etaria
entre 18 e 21 anos (n=977, 93,6%), solteiros (n=1015, 97,2%), brancos (n=449, 43%), sem
deficiéncia (n=1037, 99,3%), escolaridade correspondente ao ensino médio completo (n=739,
70,8%), com a maioria trabalhando nos estados de Minas Gerais (n = 363, 34,8%) e Sao Paulo
(n =356, 34,1%), com 6 meses e 1 ano na empresa (n =578, 55,4%) e com renda familiar de 1
a 2 salarios minimos (n=367, 35,2%). A singularidade das percepgdes, vivéncias e perspectivas

desses jovens pode ter exercido uma influéncia significativa tanto no consentimento
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organizacional quanto nos comportamentos de cidadania organizacional. Por exemplo, a
auséncia de experiéncia profissional prévia, o desempenho de atividades rotineiras, o contrato
temporario ¢ a busca pela continuidade na organizacdo apds o término do contrato sao
elementos que podem moldar suas atitudes em relagdo as exigéncias impostas pela organizagao

e sua disposicao para demonstrar comportamentos de cidadania.

5.6 Resultados de pesquisa e objetivos propostos

O primeiro objetivo especifico desta tese foi propor um modelo tedrico integrado,
considerando os construtos justica organizacional, vinculos de comprometimento afetivo e
consentimento e comportamentos de cidadania organizacional, e ele foi atendido no capitulo 3,
intitulado "Justica organizacional, vinculos de comprometimento afetivo e consentimento, e

comportamentos de cidadania organizacional: proposi¢do de relagdes e modelo tedrico".

Neste capitulo, foi proposto um modelo tedrico integrado entre justica organizacional (JO),
vinculos de comprometimento afetivo (CA) e consentimento (CS), e comportamentos de
cidadania organizacional (CCO), conforme delineado na Figura 15. Esse modelo tedrico
proposto foi elaborado com base em trés proposi¢des principais: P1: A justica organizacional
exerce uma influéncia positiva sobre o comprometimento € o consentimento organizacional;
P2: O comprometimento € o consentimento organizacional t€m um impacto positivo nos
comportamentos organizacionais; P3: A justica organizacional influencia positivamente os

comportamentos organizacionais.

O segundo objetivo especifico, que consistiu em descrever e analisar as dimensdes de justica
organizacional na percepg¢ao dos jovens trabalhadores abordados nesta pesquisa, foi alcangado
por meio da realizagdo de andlises fatoriais confirmatorias (AFC) das escalas de distributiva
(JD), procedimental (JP) e interpessoal (JI), bem como pela apresentacdo das estatisticas

descritivas correspondentes.

No contexto das AFCs, verificou-se que as escalas de JD e JI permaneceram inalteradas em
relacdo a sua forma original. No entanto, a escala de JP teve o item PRO_05 ("A empresa onde
trabalho permite a participacao dos empregados na formulacao das regras") excluido devido a

sua baixa comunalidade (COM = 0,403).

Em relacdo as andlises realizadas, constatou-se uma tendéncia em direcdo a percepgdes



242

elevadas de justica nas trés dimensodes avaliadas, com porcentagens de 54,41% para justica
distributiva (JD), 67,91% para justica procedimental (JP) e 75,86% para justica interpessoal
(JI). As médias correspondentes foram de 4,44 para JD, 4,83 para JP e 5,07 para JI, classificadas
nos niveis de interpretacdo como média, alta e alta, respectivamente. Conjuntamente, esses
resultados indicam uma maior percepc¢ao de justiga interacional, seguida pela justi¢a processual,

por parte dos jovens trabalhadores.

O terceiro objetivo especifico, descrever e analisar as dimensdes dos vinculos de
comprometimento e consentimento, na percepcao dos referidos jovens, foi alcangado por meio
darealizagdo de andlises fatoriais confirmatorias (AFC) das escalas correspondentes, bem como

pela apresentacao das estatisticas descritivas associadas.

Durante as AFCs, constatou-se que a escala de CA permaneceu inalterada em relagdo a sua
forma original. No entanto, na escala de CS, o item Cons 9 ("Quando recebo uma ordem, a
responsabilidade pelo que fago ¢ do meu superior") foi excluido devido a sua baixa

comunalidade, registrando 0,208.

Em relagdo as analises realizadas, observou-se uma tendéncia em dire¢do a altos niveis de
vinculagdo tanto no comprometimento afetivo quanto no consentimento, classificados na faixa
de interpretagdo como alto superior. A média para CA foi de 4,53, e para CS foi de 4,67,
correspondendo a percentuais de 59,20% e 64,37%, respectivamente, no nivel superior. Isso
sugere que os jovens demonstram vinculo com ambas as dimensoes, embora com uma média e

percentual superior para o consentimento.

O quarto objetivo especifico, descrever e analisar as dimensdes dos comportamentos de
cidadania organizacional, na percep¢ao dos jovens trabalhadores abordados, foi alcancado por
meio da realizagdo de analise fatorial confirmatéria (AFC) da escala correspondente,

juntamente a apresentacao das estatisticas descritivas associadas.

Na Analise Fatorial Confirmatoria (AFC), a estrutura da escala dos construtos de
comportamento de cidadania organizacional (CCOs) permaneceu inalterada em relagdo a sua
formulagdo original. Os resultados obtidos junto aos jovens participantes indicaram percepgdes
diferenciadas em relacdo as dimensdes desses construtos, a saber: cooperagao com colegas (CC)

com uma taxa de 73,37% (média 4,97), divulgacao da imagem (DI) com 60,34% (média 4,62)
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e sugestoes criativas (SC) com 50,48% (média 4,34). As médias apresentadas revelam que as
dimensdes de CC e DI foram categorizadas na faixa de interpretagao alta, refletindo uma énfase
percebida nessas dimensdes do comportamento de cidadania organizacional. Por outro lado, a
dimensao SC foi classificada na faixa média de interpretagdo, sugerindo uma percepcao
moderada em relacdo a esse aspecto especifico. Tais resultados sdo congruentes com os maiores
percentuais atribuidos a dimensdo de CC, seguida pela dimensdo DI, corroborando, assim, as

tendéncias observadas na avaliagao dos construtos pelos participantes.

No que concerne ao quinto objetivo especifico do presente estudo, que consistiu em descrever
e analisar os resultados da validagcdo do modelo integrado proposto neste estudo, observou-se
que o modelo proposto foi parcialmente validado. Todas as hipdteses que envolvem as relagdes
da JO (JD, JP e JI) com CA e com CS foram estatisticamente suportadas. Similarmente, todas

as hipoteses de relagdes entre o CA e o CCO (DI, CC, SC) foram estatisticamente suportadas.

Contudo, ndo se verificou suporte estatistico para as relagdes estabelecidas entre CS e as
dimensdes de CCO - DI e SC -, e apenas as relacdes entre CS e CC sustentaram parcialmente a
relacdo proposta nesse modelo entre CS e CCOs (DI, CC, SC). Por fim, as relagdes entre as trés
justicas - JD, JP e JI - e as dimensdes de CCO -DI, CC e SC- foram suportadas apenas na relagao
entre JD, JP e JI com CC, com énfase em JD->CC com associag¢do negativa. As hipdteses JD,

JP e JI com DI e SC também nao foram suportadas estatisticamente.

Por fim, para atender ao objetivo geral de analisar como se relacionam as percepgdes de justica
organizacional, dos vinculos de comprometimento afetivo e consentimento organizacional, e
dos comportamentos de cidadania organizacional, na percepgao de jovens trabalhadores, este
estudo fundamentou-se em trés proposicdes de relagdo entre os construtos JO (JD, JP, JI), CA,
CS e CCOs (DI, CC, SC), apresentadas no Quadro 27. Essas relagdes culminaram em 21
hipoteses, representadas na Figura 22 (modelo de mensuragdo proposto); destas, 13 foram
estatisticamente suportadas, enquanto 8 ndo foram empiricamente confirmadas, conforme
visualizado na Figura 24 (modelo estrutural final). Nela, os resultados dos testes de hipotese

estavam presentes € foram sumarizados no Quadro 27.



244

Quadro 27. Sintese dos resultados dos testes de hipdteses do modelo estrutural

Proposicio de pesquisa Hipotese suportadas Hipoteses ndo suportadas

) _ Todas: H1, H2, H6, H7,
P1:JD, JP, JI=>CA ¢ CS H11, H12, H16, H17 ¢ H18

Todas de CA -> CCos

) _ (H16, H17, H18) Duas de CS -> CCOs (HI19:
P2:CAeCS=>DI, CC, 5C Uma de CS -> CCOs (H20: | CS->DI ¢ H21: CS->SC)
CS->CC)
Todas as dimensdes de JO E%daﬁf 3S)JO (D, JP, JI) -> DI (H3,
P3:JD, Jp, JI =>DI, CC, SC g?‘;)JP’ I > CC(H4, HO, | 10 as as JO (ID, TP, JT) -> SC (HS,
H10, H15)

Fonte: dados da pesquisa (2024).
Por outro lado, retornando-se ao modelo hipotético proposto e hipoteses, apresentado na Figura
19, e atualizando-o com os resultados das hipoteses confirmadas (destacadas em verde) e as

nao confirmadas (destacadas em vermelho), tem-se a Figura 25, a seguir.

Figura 25. Resultados dos testes de hipoteses expressos no Modelo hipotético

‘ Comprometimento
: ‘ afetivo
. it e - Divulgacdo da
Justica distributiva H3 . uigac
b imagem
e
= oy
N ' H13 . .
2 ooperagido com
Justica processual < - perag
colegas
H5 /
H19
\\‘“Hwo
Justica interacional H15 /‘ Sugestdes criativas
H21
‘ Consentimento
‘ organizacional

Fonte: dados da pesquisa (2024).

Os resultados denotam que o modelo testado foi parcialmente suportado, com todas as hipoteses
que consideravam o CA como antecedente sendo suportadas e todas as hipdteses que
consideravam a CC como consequente suportadas. Ressalta-se que a hipdtese JD -> CC exibiu
uma relacdo negativa, indicando uma relacao inversa entre esses construtos. Esse achado instiga
a realizacdo de novos estudos para compreender em maior profundidade as razdes subjacentes

de tais percepgdes e comportamentos, como apontado nas conclusdes, a seguir.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa conduzida nesta tese adotou uma abordagem que reconhece os jovens como titulares
de direitos, frisando a necessidade de intervengdes para aprimorar suas oportunidades e
condi¢des, especialmente no contexto de suas formagdes profissionais e inser¢do no mercado
de trabalho. Ha uma énfase particular na consideragdo da heterogeneidade durante o periodo de
transi¢do da educagdo para o emprego, sublinhando a importancia dos fatores relacionados a
insercdo laboral e educacional na vida desses jovens. Entre as estratégias de intervengao
discutidas, destacaram-se os programas e politicas publicas voltados para o mercado de
trabalho, devido aos desafios analiticos enfrentados na inser¢do dos jovens no mercado de
trabalho formal. Um exemplo notavel ¢ a Lei da Aprendizagem, que prevé a insercao dos jovens

pesquisados em organizagdes, por meio de cotas obrigatdrias.

Os jovens que sdo inseridos nas organizacdes por meio da Lei da Aprendizagem podem
perceber essa oportunidade como singular, dada a conjuntura desafiadora que enfrentam para
ingressar e manter-se no mercado de trabalho formal. Todavia, essas percepcdes por parte dos
jovens e o cenario adverso que enfrentam em relacdo a outros grupos de trabalhadores suscitam
preocupacoes acerca de seus ambientes laborais. Isso levanta questdes pertinentes a indagagao
central desta tese: como estdo relacionados a justica organizacional, os vinculos organizacionais
de comprometimento afetivo e consentimento organizacional, e os comportamentos de

cidadania organizacional, nas percepgdes de jovens trabalhadores?

Para responder essa indagacdo, foi desenvolvido um modelo integrado, no qual foram
formuladas trés proposigdes — P1, P2 e P3 —, fundamentadas na revisdo da literatura. Esse
procedimento atende ao primeiro objetivo especifico, que consiste em a) propor um modelo
tedrico integrado, considerando os construtos justica organizacional, vinculos de
comprometimento afetivo e consentimento, e comportamentos de cidadania
organizacional. Esse processo culminou na formulagdo de 21 hipoteses a serem testadas por

meio de Modelagem de Equagodes Estruturais (SEM).

Os resultados das hipoteses testadas na proposicao 1, 2 e 3 respondem ao quinto objetivo
especifico deste estudo: e) descrever e analisar os resultados da validacio do modelo

integrado proposto neste estudo.
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Na proposic¢ao 1, todas as hipoteses foram confirmadas, evidenciando que os construtos de
justica organizacional (JD, JP e JI) exercem uma influéncia positiva sobre o comprometimento
afetivo (CA) e o consentimento organizacional (CS). Essa constatagdo estd alinhada com a
literatura, a qual sustenta que a percep¢do de justica organizacional ¢ um precursor do
comprometimento. Esse resultado reitera a importancia da percepcdo de justica dentro do
contexto organizacional como um antecedente crucial para o estabelecimento de vinculos

afetivos e para a aceitagdo das normas e valores institucionais por parte dos trabalhadores.

Na proposicdo 2, que postulava que tanto o comprometimento quanto o consentimento
organizacional influenciam positivamente os comportamentos organizacionais, foi confirmado
que o comprometimento (CA) influencia positivamente todas as dimensdes de
Comportamentos de Cidadania Organizacional (CCOs) (CC, DI e SC). Entretanto, o mesmo
nao ocorreu com o consentimento organizacional, no qual, das trés hipoteses testadas (CS->CC,
CS->DI e CS->SC), apenas a hipotese de que esse vinculo impacta positivamente e de maneira
significativa a dimensdo de cooperacdo com os colegas (CC) foi validada. Esses resultados
corroboram parcialmente a literatura no que diz respeito a relevancia do comprometimento
organizacional para a compreensdo do comportamento dos individuos na organizagao,
especialmente no que se refere aos CCOs. Por outro lado, indicam o consentimento como um
vinculo diferenciado entre e para os jovens trabalhadores abordados, corroborando
empiricamente diferencas tedrico-conceituais entre comprometimento normativo e
consentimento, 0 que tem impacto na agenda do campo dos estudos sobre comportamento

organizacional, em especial a respeito do tema e suas relacdes com outros.

Na proposi¢do 3, que sustentava a hipdtese da influéncia positiva da justica organizacional
sobre os comportamentos de cidadania organizacional (CCOs), os resultados revelaram que as
dimensdes de JO (JP e JI) influenciam positivamente apenas a dimensao de cooperagdo com
colegas (CC) dos CCOs e a dimensao distributiva (JD) possui uma relagdo negativa com a
cooperagdo com os colegas (CC). Esse achado respalda apenas parcialmente a concepgdo da
literatura de que as varias dimensdes da justica organizacional t€ém um efeito positivo e
significativo nos comportamentos individuais, como os CCOs. Além disso, lanca luzes sobre a
questdo de a cooperagdo com colegas ser um comportamento de cidadania multi-influenciado,
ou seja, com antecedentes diversos e estatisticamente significativos, revelando possiveis causas

cujas relacdes merecem ser aprofundadas, principalmente em decorréncia de sua importancia
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para os fins organizacionais.

Os resultados anteriores nos dao base para responder o objetivo geral deste estudo de analisar
como se relacionam as percepgdes de justica organizacional, dos vinculos de comprometimento
afetivo e consentimento organizacional, e dos comportamentos de cidadania organizacional, na

percepgao de jovens trabalhadores.

Em sintese, entre os resultados obtidos, destaca-se que a unica dimensao dos comportamentos
de cidadania organizacional (CCOs) considerada como consequente tanto das percepcdes de
justiga distributiva (JD), processual (JP) e interpessoal (JI) quanto dos vinculos organizacionais
de comprometimento (CA) e consentimento (CS) ¢ a dimensdo de cooperacdo com colegas
(CC). Assim, nas hipdteses em que se postulava que a justi¢a organizacional (JD, JP e JI) e o
consentimento organizacional influenciavam positivamente essas dimensdes (SC, DI), nao

houve suporte empirico. Tais resultados corroboram parcialmente as proposi¢oes 2 e 3.

Os resultados propostos que ndo obtiveram suporte empirico, ou que contradisseram o
postulado inicial (JD -> CC), suscitam questionamentos a0 mesmo tempo que abrem um leque
para outras investigagdes futuras. Essa constatacdo ¢ particularmente relevante, considerando
que uma variedade de fatores pode influenciar os comportamentos manifestados pelos
individuos, tanto dentro quanto fora do contexto organizacional, em especial a cooperacdo com

colegas.

O primeiro questionamento que emerge € o motivo pelo qual os resultados contrariam as
previsoes da literatura, sugerindo uma relagdo inversa entre justica distributiva e cooperacao
com colegas. O segundo questionamento refere-se a falta de resultados significativos das
hipoteses relacionadas as dimensdes DI e SC, com nenhuma das trés percepgdes de justica e
com o consentimento. Uma explicacao parcial para esses resultados pode residir no perfil do
publico pesquisado, com suas singularidades, (poucas) vivéncias, (restritas) perspectivas e
(baixa) faixa etdria, aspectos que podem influenciar sua percep¢do e vivéncia do ambiente
organizacional de maneira distinta. Ainda, o proprio contrato de trabalho — com prazo
determinado de término — e a falta de variabilidade nas atividades desempenhadas podem ter
impacto nesses resultados, uma vez que a monotonia das tarefas pode afetar comportamentos
proativos. Essas ponderacdes enfatizam a relevancia de considerar a diversidade e as

peculiaridades do publico pesquisado, bem como do contexto organizacional, ao interpretar os
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resultados do estudo. Elas sugerem, ainda, insights para investigacdes futuras.

No contexto apresentado, ¢ pertinente refletir sobre a natureza dos comportamentos de
cidadania organizacional (CCOs), os quais demandam agdes inovadoras e espontaneas que vao
além das prescri¢des dos papéis estabelecidos, visando alcangar os objetivos organizacionais.
Surge, entdo, a questao acerca das especificidades das atividades desempenhadas pelos jovens,
as quais podem limitar sua capacidade de demonstrar ac¢des espontaneas e criativas,
especialmente se estiverem envolvidos em tarefas rotineiras e padronizadas que ndo incentivam

a inovagao.

Além disso, € crucial ponderar sobre o papel da educagado recebida pelos jovens, tanto no &mbito
familiar quanto nas escolas publicas e em sua rede de relacionamentos. Serd que esses jovens
estdo sendo educados e¢ formados para consentir sem questionamentos? A pressdo para
contribuir com o sustento da familia pode influencia-los a seguir um padrao de obedecer sem

questionar, em vez de cultivar a capacidade de pensar de forma inovadora.

Por esse angulo de andlise, tais reflexdes ressaltam a importancia de contemplar ndo somente
as particularidades individuais dos jovens, mas também os ambientes educacionais, sociais €
econdmicos nos quais estdo imersos. Adicionalmente, indicam a urgéncia de promover uma
educagdo que va além da preparagdo para a experiéncia profissional, abarcando aspectos
relativos a criatividade e a inovagao. Isso visa capacitar os jovens para enfrentarem os desafios

e exigéncias do ambiente organizacional de maneira mais eficiente e proativa.

Retomando os objetivos especificos b, ¢ e d, que consistiam em descrever e analisar as
dimensdes de Justica Organizacional (JD, JP e JI), de Comportamentos de Cidadania
Organizacional (SC, DI e CC) e dos Vinculos de Comprometimento Afetivo (CA) e
Consentimento (CS), constatou-se que, durante as Analises Fatoriais Confirmatorias de cada
escala, estas demonstraram adequagdo para o publico pesquisado. No entanto, na escala de
Justica Processual, o item PRO_05 ("A empresa onde trabalho permite a participagdo dos
empregados na formulacao das regras") apresentou uma comunalidade (COM) de 0,403, e na
escala de CS, o item Cons_9 ("Quando recebo uma ordem, a responsabilidade pelo que fago ¢
do meu superior") registrou uma comunalidade de 0,208, o que levou a exclusdo desses itens

durante a AFC devido ao ndo atendimento ao critério de COM superior a 0,5.
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Nas analises dos resultados, observa-se que os jovens apresentam médias dos construtos
investigados em suas respectivas dimensdes em niveis predominantemente elevados, com
excecdo de JD (média 4,44; percentual de respondentes nesse nivel 54,41%) e SC (4,34;
50,48%), que se situam na faixa de interpretacdo mediana. Evidencia-se, portanto, que as
percepcdes de justica, especialmente JP (4,83; 67,91%) e JI (5,07, 75,86%), o
comprometimento afetivo (4,53; 59,2%), o consentimento (4,67; 64,37%) e a cooperagdo com
colegas (4,97; 73,37%) destacam-se por suas médias superiores e percentuais na faixa de
interpretagdo alta. Esses resultados refletem uma consonancia com o que ¢ advogado pela
literatura, enfatizando as multiplas percepgdes de justica no ambiente organizacional e a
ocorréncia simultdnea dos vinculos de comprometimento afetivo e consentimento, além da

diversidade de comportamentos de cidadania organizacional, conforme também preconizado.

Assim sendo, esta tese contribui em diversas perspectivas: teérica, pratica e social. No ambito
teodrico, este estudo estd alinhado com pesquisas anteriores que enfatizavam a importancia de
investigacdes envolvendo jovens trabalhadores e os construtos examinados aqui, especialmente
de forma conjunta. Além disso, o desenvolvimento de modelos tedricos e sua validacdo por
meio de pesquisa empirica possibilitou a verificacdo da validade dos pressupostos da literatura,
seja confirmando sua aplicabilidade em um contexto especifico de trabalho, como o dos jovens
trabalhadores, ou identificando nuances que podem desafia-los. Esse processo contribui para o
avango teorico, fornecendo novas informacdes e insights para o corpo de conhecimento

existente.

Em relagdo a contribuigdes praticas, os desnudamentos das percepgdes dos jovens sobre justica
organizacional, o entendimento de como eles se vinculam a organizagdes € 0os comportamentos
de cidadania que demonstram podem trazer contribui¢des gerenciais. A devolutiva dos
resultados desta pesquisa para a IEP possibilitara o desenvolvimento de estratégias, politicas e
praticas para melhorar aspectos considerados injustos, promovendo um ambiente de trabalho
mais justo e equitativo. Isso pode aumentar a vinculagdo dos jovens no trabalho e incentivar
comportamentos além do esperado, mesmo considerando a brevidade de seus contratos de

trabalho como aprendizes.

Em relagdo as contribui¢des de impacto social, este estudo, ao elucidar a percep¢ao dos jovens
em relagdo ao seu ambiente de trabalho, aborda aspectos relevantes, como os procedimentos e

regras organizacionais, a distribuicdo de punicdes e beneficios, a interagdo com superiores, 0s
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vinculos de comprometimento e consentimento, além dos comportamentos de cidadania
organizacional. Essa analise lanca luz sobre as condi¢des laborais desse grupo de trabalhadores,
fornecendo informagdes que podem auxiliar na formulagdo e/ou reformulagdao de politicas

publicas direcionadas a eles, como ¢ o caso da Lei de Aprendizagem (Brasil, 2000; 2023).

Apesar das contribui¢des desta tese, torna-se relevante reconhecer as limitagdes inerentes a este
estudo, citando, por exemplo, a coleta de dados realizada nas instalacdes da IEP e o fato de os
pesquisados serem ‘“‘apenas” assistidos por esta instituigdo. Em virtude da aplicagdo dos
questionarios em suas dependéncias, além da formagao que recebem da mesma, esse momento
pode trazer algum viés de resposta. Ademais, o uso exclusivo de dados quantitativos, embora
seja util para testar e validar o modelo proposto, ndo permite uma compreensdo mais profunda
dos construtos estudados, especialmente no que diz respeito as nuances que podem ter

contribuido para a falta de confirmagao de 8 das 21 hipdteses testadas.

Destaca-se, ainda, a complexidade na definicdo e mensuragdo dos comportamentos de
cidadania organizacional, com divergéncias quanto as dimensdes que compdem esse construto.
Essa diversidade dificulta a comparagdo dos resultados encontrados neste estudo, especialmente
devido a escassez de pesquisas sobre esse tema envolvendo jovens trabalhadores. Outra
dificuldade encontrada refere-se aos estudos sobre consentimento organizacional, os quais
possibilitariam uma comparacdo com os resultados deste estudo. Inicialmente, essa dificuldade
parece estar relacionada ao fato de que esse construto ainda estd em desenvolvimento, com
menos pesquisas abordando-o. O norte adotado em estudos sobre comprometimento normativo

para suprir essa lacuna se mostrou util, mas € algo a ser replicado e amadurecido.

As pesquisas futuras tém o potencial de ampliar a compreensao dos efeitos de moderagado e
mediacdo do comprometimento afetivo em relagdo a justica organizacional e aos
comportamentos de cidadania organizacional. Outrossim, € viavel explorar a inclusao de novos
construtos nessa relagdo, além de considerar as varidveis sociodemograficas (como sexo, idade,
escolaridade, tempo de trabalho na organizacdo, rendas familiares, entre outras) como
mediadoras dos construtos pesquisados. Isso estaria em conformidade com a tendéncia
observada em estudos internacionais nessa area, guardadas as devidas proporcdes e adaptacdes

cabiveis a um pais de dimensdes continentais como o Brasil.

Entende-se que futuras pesquisas podem também aprofundar a compreensao dos motivos pelos
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quais as dimensdes de justica e o consentimento organizacional ndo foram significativamente
relacionados aos comportamentos de cidadania organizacional, nas dimensdes divulgacdo da
imagem e sugestoes criativas. Para tanto, sugere-se a aplicacao do modelo testado em diferentes
grupos demograficos, como individuos mais velhos, com maior experiéncia profissional e em
diferentes niveis hierdrquicos dentro da organizacao. Além disso, é recomendavel ampliar essa
compreensdo por meio de estudos qualitativos, a fim de capturar as nuances de cada construto
e entender melhor sua dindmica e impacto no contexto organizacional, bem como na esfera

individual.

As sugestdes mencionadas fornecem algumas opgdes € ndo excluem outras que possam ser

descobertas e estudadas posteriormente.
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APENDICES

APENDICE A — Questionario da pesquisa

UG

Prezado(a) Jovem Trabalhador(a),

Este questionario visa subsidiar pesquisas realizadas na Universidade Federal de Minas Gerais.
Ressaltamos que sua participacao ¢ muito importante. Nao existem respostas certas ou erradas.
Suas respostas individuais serdo mantidas em sigilo absoluto. Seus fins s3o estritamente

académicos.

Algumas instrugdes especificas sdo dadas no comeco de cada se¢do. Leia-as atentamente. O
tempo estimado para preenchimento total do questiondrio é de 30 minutos, ¢ devem ser

observadas as seguintes orientacdes gerais:

J Dé a primeira resposta que lhe ocorrer, respondendo a cada item o mais honesta e

francamente possivel;

. Trabalhe rapidamente e na sequéncia apresentada;

o Fique atento as mudangas de escalas, pois cada parte do questionario trabalha com uma
diferente;

J Algumas frases possuem significados semelhantes e sdo necessarias neste tipo de

levantamento de dados; entdo, ndo deixe de assinalar sua resposta em todas elas, mesmo

achando que ja respondeu algo parecido;

. Verifique cada parte do questiondrio para ter certeza de que respondeu a TODOS os

1tens.

Muito obrigada por sua colaboragao!
Cordialmente,
Profa Dra Kely C M Paiva
(Professora e Pesquisadora Responsavel da UFMG)
Samara de Menezes Lara

(Doutoranda da UFMG)
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Parte 1

Assinale com um X na coluna da esquerda a op¢ao que lhe representa e complete o que for
pedido:

Secdao A — Dados sociodemograficos

Assinale com um X na coluna da esquerda a op¢ao que lhe representa e complete o que for pedido:

1 — Sexo: 5 — Qual ¢ sua cor de pele?
a. Masculino a. branca
b. Feminino b. preta
d. parda
2 — Idade: e. amarela (oriental)
a. igual ou menos de 17 anos f. outra

b.

C.

18 a 24 anos
25 a29 anos

Desquitado/divorciado/ separado

6 — Escolaridade do PAI:

Ensino superior completo

d. 30 anos ou mais a. Ensino fundamental incompleto
b. Ensino fundamental completo
3 — Estado civil: c. Ensino médio incompleto
Solteiro d. Ensino médio completo
. Casado e. Ensino superior incompleto
f.
g

ol o

. Viavo

Unido estavel
outro

4 — Escolaridade:

. Pés-graduag@o

7 — Escolaridade da MAE:

Ensino fundamental incompleto

. Ensino fundamental completo

d. Multipla

a.
b
a. Ensino fundamental incompleto c. Ensino médio incompleto
b. Ensino fundamental completo d. Ensino médio completo
¢. Ensino médio incompleto e. Ensino superior incompleto
d. Ensino médio completo f. Ensino superior completo
e. Ensino superior incompleto g. Pos-graduagdo
f.  Ensino superior completo
g. Pés-graduagdo 8 — Possui alguma necessidade especial ou
deficiéncia?
a. Nenhuma
b. Fisica
c. Mental
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Seciio B - Dados profissionais

1- Ha quanto tempo vocé trabalha, no total?
menos de 6 meses

de 6 meses a 1 ano

de 1,1 a 2 anos

de 2,1 a 3 anos

de 3,1 a 5 anos

mais de 5,1 anos

me Ao o

2- Estado onde trabalha:

3- Ha quanto trabalha na atual
organizagao?

a. menos de 6 meses

b. de 6 meses a 1 ano

c. de 1,1 a2 anos

d. de 2,1 a3 anos

e. de 3,1 a5 anos

f. mais de 5,1 anos

tempo vocé

4- H4 quanto tempo vocé atua neste cargo?
a. menos de 6 meses

b. de 6 meses a 1 ano

c. de 1,1 a2 anos

d. de 2,1 a3 anos

e. de 3,1 a5 anos

f. mais de 5,1 anos

5- Vocé recebe bolsa-auxilio ou salario no seu
emprego atual?

a. Sim. Quanto por més?

b. Nao

6- Quantas pessoas moram em sua residéncia
(incluindo vocé)?

7- Somando todas as pessoas que moram na sua casa,
qual ¢é a renda/salario de todos, aproximadamente?

a. até 1 salario minimo SM (R$ 1.045,00)

b.de 1 a2 SM (R$1.045,01 a R$ 2.090,00)

c.de2 a3 SM (R$2.090,01 a RS 3.135,00)

d.de3 a4 SM (R$3.135,01 aR$ 4.180,00)

e.de4 a5 SM (R$4.180,01 aR$ 5.225,00)

f. de5a7SM (R$5.225,01 aR$ 7.315,00)

g. Acima de 7 SM (acima de R$ 7.315,01)

8- Vocé procurou trabalho ou estdgio nos ultimos 30
dias?

a. Sim

b. Nao

9- Para conseguir trabalho ou estagio, consultou
parente, amigo ou colega?

a. Sim

b. Nao

10- Vocé participou de cursos na instituigdo de
formacdo profissional anteriormente?

a. Sim

b. Nao

11- Qual ¢ o seu nivel de satisfacdo com a organiza¢ao
atual?

Muito satisfeito

Satisfeito

Nem satisfeito, nem insatisfeito

Insatisfeito

Muito insatisfeito

a0 oe
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Parte 2 — Escala de Justica Organizacional

Abaixo estdo listadas frases relativas a empresa e a alguns aspectos de seu trabalho atual. Indique o
quanto vocé concorda ou discorda de cada um deles. Assinale com um X a op¢do que melhor
representa sua resposta de acordo com a escala abaixo:

1 2 3 4 5 6
Discordo | Discordo muito Discordo pouco Concordo pouco Concordo Concordo
totalmente muito totalmente
A: Na empresa onde trabalho... 12|34 5|6

1. Sou recompensado, de maneira justa, por minha responsabilidade no trabalho.

2. Sou recompensado, de maneira justa, por minha experiéncia profissional.

3. Sou recompensado, de maneira justa, por meus esfor¢os no trabalho.

4. Sou recompensado, de maneira justa, pela qualidade do trabalho que apresento.

5. Sou recompensado, de maneira justa, pelo estresse a que sou submetido durante o
meu trabalho.

B: Quando € preciso definir o quanto o empregado recebera por seu esforco no 12 3] 4|5] 6
trabalho...

1. A empresa onde trabalho utiliza regras bem-definidas.

2. A empresa onde trabalho utiliza as mesmas regras para todos os empregados.

3. A empresa onde trabalho possui regras que impedem que as pessoas responsaveis
pelas decisdes levem vantagens pessoais.

4. A empresa onde trabalho possui regras que foram definidas a partir de
informagoes precisas.

5. A empresa onde trabalho permite a participagdo dos empregados na formulagdo
das regras.

6. A empresa onde trabalho possui regras que foram elaboradas com base em padroes
éticos.

C: Afirmacoes 1213|456

1. O meu superior mostra interesse genuino em ser justo comigo.

2. O meu superior € completamente sincero e franco comigo.

3. O meu superior me trata com respeito e consideragao.

4. O meu superior fornece-me informagdes acerca do modo como eu estou a
desempenhar as minhas fungdes, permitindo-me aprender a fazer melhor o meu
trabalho.

5. Ao decidir sobre o meu trabalho, o meu superior me fornece explicagdes com
sentido para mim.
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6. O meu superior oferece justificativa adequada para as decisdes relativas ao meu
trabalho.

7. O meu superior explica claramente qualquer decisdo relacionada com as minhas
fungdes.

Parte 3 — Vinculos organizacionais: Escala de Comprometimento Organizacional

\

Abaixo estdo listados varios sentimentos que alguém poderia ter em relacdo a organizacdo onde
trabalha. Gostariamos de saber o quanto vocé sente estes sentimentos. Assinale com um X a op¢ao que
melhor representa sua resposta de acordo com a escala abaixo.

1 2 3 4 5

6

totalmente

Discordo Discordo Discordo Concordo
muito Pouco pouco

Concordo
muito

Concordo
totalmente

1{2]3]4]5

Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessoas que sou parte da organizag@o onde
trabalho.

Conversando com amigos, eu sempre me refiro a essa organizagdo como uma
grande institui¢do para a qual é 6timo trabalhar.

Sinto os objetivos de minha organizagdo como se fossem meus.

A organizagdo em que trabalho realmente inspira o melhor em mim para meu
progresso no desempenho do trabalho

(9]

A minha forma de pensar é muito parecida com a da empresa.

.

Eu acho que os meus valores sdo muito similares aos valores defendidos pela
organizagdo onde trabalho.

Sinto que existe uma forte ligacdo afetiva entre mim e minha organizago.

Essa organizagdo tem um imenso significado pessoal para mim.

Aceito as normas da empresa porque concordo com elas.

. Eu realmente me interesso pelo destino da organizagdo onde trabalho.

—l=]Oo|oo|l

. Se eu tivesse uma empresa, escolheria as mesmas normas da empresa em que

trabalho.

12.

Eu realmente sinto os problemas da organiza¢io como se fossem meus.

Parte 4 — Vinculos organizacionais: Escala de Consentimento organizacional

Serdo apresentadas varias frases sobre a realidade de trabalho e a organizacdo em que trabalha. Deve-se
avaliar, com base na escala apresentada, o quanto vocé concorda com ideia apresentada, ou quanto ela
descreve algo que ocorre em seu trabalho atual. Quanto mais perto de 1, maior € o grau de discordancia;
e quanto mais perto de 6, maior € a concordancia com o conteudo da frase.

empresa.

1 2 3 4 5 6
Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
totalmente muito Pouco pouco muito totalmente
Escala 1{2]3]4]5]|6
1. Se o chefe manda, a gente tem que fazer.
2. Os superiores t€ém autoridade, cabendo aos empregados apenas cumprir ordens.
3. Mesmo quando as coisas me incomodam no trabalho, eu fago o que foi mandado.
4. Quando ndo concordo com uma ordem no trabalho, eu cumpro assim mesmo.
5. Como trabalhador, acho que devo sempre me sujeitar as regras e normas da

6. Eu sempre cumpro as ordens dessa empresa.
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7. Cumpro as ordens que recebo porque meu superior sabe, melhor do que eu, o que
deve ser feito.

8. Fago o que meu chefe manda porque acredito que € o mais correto a ser feito.

9. Acredito que, quando recebo uma ordem, a responsabilidade pelo que faco ¢ do
meu superior.

Parte 5 — Escala de Comportamento de Cidadania Organizacional

Abaixo estdo listados varios tipos de comportamentos que as pessoas podem ter dentro ou fora da
empresa onde trabalham. Pedimos que vocé assinale a alternativa que melhor representa a frequéncia
com que vocé pratica esses comportamentos atualmente, conforme escala abaixo:

1 2 3 4 5 6
Nunca Algumas vezes no Uma vez no Algumas vezes no Algumas Sempre,
ano ano més vezes na todos os dias
semana
Escala 1(2]3[4]|5]6

1. Quando alguém de fora fala mal desta empresa, eu procuro defendé-la.

2. Ofereco apoio a um colega que estd com problemas pessoais.

3. Apresento ao meu chefe solu¢des para os problemas que encontro no meu

trabalho.

4. Apresento ideias criativas para inovar o meu setor de trabalho.

5. Ofereco orientacdo a um colega menos experiente no trabalho.

6. Quando falo sobre esta empresa, passo a melhor das impressdes para as

pessoas que ndo a conhecem.

7. Apresento sugestdes ao meu chefe para resolver problemas no setor onde trabalho.

8. Apresento ao meu chefe ideias novas sobre meu trabalho.

9. Dou orientagdo a um colega que se sente confuso no trabalho.

10. Apresento novidades para melhorar o funcionamento do setor onde trabalho.

11.Descrevo para meus amigos e parentes as qualidades desta empresa.

12. Quando estou com meus familiares, costumo elogiar esta empresa.

13. Oferego ajuda a um colega que esta com dificuldades no trabalho.

14. Dou informagdes boas sobre esta empresa para as pessoas que me perguntam sobre ela.
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APENDICE B — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)

Prezado(a) Jovem Trabalhador(a),

Vocé esta sendo convidado(a) a participar, como voluntario(a), da pesquisa: “Comportamentos
e Competéncias: estudo com Jovens Trabalhadores Brasileiros”, desenvolvida na Universidade
Federal de Minas Gerais, como parte integrante de um projeto de pesquisa com o mesmo titulo.
Pedimos a sua autorizagdo para a coleta de dados referente ao preenchimento de um
questionario. Nesta pesquisa, pretendemos analisar como se encontram configurados e se
relacionam aspectos dos seus comportamentos ¢ das competéncias profissionais de jovens

trabalhadores.

A sua participagdo dar-se-4 por meio de preenchimento de um questionario (em meio fisico —
papel — ou via /ink na internet) com data e horario previamente acordados. A pesquisa envolve
riscos fisicos ou mentais minimamente possiveis de ocorrerem aos participantes, mas, ainda
assim, se percebido algum tipo de constrangimento ou mal-estar durante a realizag¢do, sdo
garantidos ao(a) participante o direito de recusa e a suspensdo da entrevista ou retirada do
questionario. Quanto aos seus beneficios, a pesquisadora disponibilizard um relatorio final e
apresentara os dados aos envolvidos, diretamente ou por meio de relatorios académicos ou

artigos cientificos.

Sua participacao nao € obrigatdria, sendo certo, ainda, que a qualquer momento vocé€ podera
desistir do voluntariado, retirando o seu consentimento, o que nao trard nenhuma consequéncia
em sua relagdo com a pesquisadora ou com a institui¢do. Para participar deste estudo, vocé nao
tera nenhum custo nem recebera qualquer vantagem, de qualquer ordem, inclusive financeira.

Os resultados obtidos pela pesquisa estardo a sua disposi¢ao quando finalizada.

No caso de encontro presencial, este termo de consentimento encontrar-se-4 impresso em duas
vias originais, sendo que uma sera arquivada pela pesquisadora responsdvel no Nucleo de
Estudos sobre Comportamento, Pessoas e Organizagdoes (NECOP-UFMGQG) e a outra copia lhe
sera fornecida. No caso de encontro virtual, este termo lhe serd encaminhado por e-mail apos

sua concordancia ser registrada formalmente.

Os instrumentos de coleta utilizados na pesquisa e os dados gerados ficarao arquivados com a
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pesquisadora responsavel por um periodo de 5 (cinco) anos na sala do NECOP-UFMG e, apds
esse tempo, serdo destruidos. Sua identidade serd tratada com padrdes profissionais de sigilo,

atendendo a legislacao brasileira (Resolugdes n.” 466/2012 e 510/2016, Conselho Nacional de

Saude), utilizando as informagdes somente para fins académicos e cientificos.

Ap0s a devida leitura deste documento e esclarecidas possiveis dividas, caso concorde em

participar, o presente termo devera ser assinado, ou sua concordancia registrada formalmente.

Muito obrigada!

Kely César Martins de Paiva (pesquisadora responsavel)

Eu, , portador(a) do

documento , fui informado(a) dos objetivos, métodos, riscos ¢

beneficios da pesquisa “Comportamentos ¢ Competéncias: estudo com Jovens Trabalhadores
Brasileiros”, de maneira clara e detalhada e esclareci minhas duvidas. Autorizo o registro das
informacodes fornecidas por mim, através de questionario ou entrevista, para serem utilizadas
integralmente ou em partes, sem restricdes de prazos ou citagdes, desde a presente data. Sei que
a qualquer momento poderei solicitar novas informagdes e modificar a minha decisdo de

participar, se assim o desejar.

Rubrica do(a) participante:

Pag. 1 de 2

Declaro que concordo em participar desta pesquisa. Recebi uma via original deste Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido assinado por mim e pela pesquisadora responsavel, que me

deu a oportunidade de ler e esclarecer todas as minhas duvidas.

Nome completo do(a) participante Data

Assinatura do(a) participante

Nome completo da pesquisadora responsavel: Kely César Martins de Paiva
Enderego: Avenida Presidente Antonio Carlos, 6627, Sala 4054, Pampulha, Belo
Horizonte, MG, CEP 31270-901

Telefone: (31) 3409-7045



E-mail: kelypaiva@face.ufmg.br
/ /

Assinatura da pesquisadora responsavel Data

Nome completo do(a) pesquisador(a) assistente: Samara de Menezes Lara
Enderego: Avenida Presidente Antonio Carlos, 6627, Sala 4121, Pampulha, Belo
Horizonte, MG, CEP 31270-901

Telefone: (31) 3409-7045

E-mail: mgsamaralara@gmail.com

Assinatura do(a) pesquisador(a) assistente Data

289

Em caso de davidas com respeito aos aspectos €ticos desta pesquisa, vocé podera consultar:

Comité de Etica em Pesquisa da UFMG — COEP/UFMG

Av. Presidente Antonio Carlos, 6627, Unidade Administrativa II, 2° andar, Sala 2005,

Campus Pampulha, Belo Horizonte, MG, CEP: 31270-901.
Telefone: (31) 3409-4592
E-mail: coep@prpq.ufmg.br



