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RESUMO

O presente estudo tem como objetivo analisar as relacdes entre as percepcoes de
justica distributiva e as vivéncias de prazer e de sofrimento mediadas pelas
percepgdes de justica processual e interacional. Propde testar um modelo de andlise
mediacional entre a varidvel independente — percepcdo de justi¢a distributiva; as
varidveis dependentes — vivéncias de prazer e de sofrimento no trabalho; e, as
varidveis mediadoras — percepc¢do de justica processual e interacional. Participaram
do estudo 201 trabalhadores de uma organizagao publica do segmento penitencidrio.
Os dados foram coletados por meio de um instrumento auto-aplicivel, contendo
escalas de medida dos indicadores de prazer e sofrimento no trabalho e das
percepcdes de justica organizacional. Os resultados apontam que o modelo
mediacional foi adequado para testar as relacdes entre as varidveis, sendo a justica
processual mediadora entre a justiga distributiva e a vivéncia de prazer; e as justicas
interacional e processual, mediadoras da relacdo entre justica distributiva e a

vivéncia de sofrimento.

Palavras-chave

1. Trabalho, 2. Justica organizacional, 3. Prazer, 4. Sofrimento
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ABSTRACT

The following study's purpouse (intent) is to analyse the relations between the
perceptions of distributive justice and the experience of pleasure (joy/delight) and
suffering (pain/anguish/sorrow) interposed (interfered) by the perceptions of
processual and interational justice. It suggests the testo f a modelo f interposed
analysis (interfered analysis) between the independent (autonomous) variants —
perception of distributive justice; the dependent variants — experience of pleasure
(joy/delight) and suffering (pain/anguish/sorrow) at work; and the interposed
(interfered) variants - perceptions of processual and interational justice. 201 civil
service employees of the penitentiary segment (section/division) took part in the
research (study). The information was collected (gathered) using a self applicable
instrument, containing scales of the index-fingers measured of pleasure and
suffering at work ando f the perceptions of organizational justice. The results show
(prove) that the interposed (interfered) model was adjusted (fit/adapted) to test the
relations between the variants: processual justice mediator of distributive justice and
the experience of pleasure; and interational and processual justices mediators of the

relation between distributive justice and the experience oj suffering.

Keywords

1. Work, 2. Organizational justice, 3. Pleasure, 4. Suffering
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INTRODUCAO

Os estudos ja realizados sobre percepc¢do de justica organizacional e as
vivéncias de prazer e sofrimento no trabalho, despertam interesses em varias areas
da Ciéncia - Filosofia, Sociologia e Psicologia, entre outras. Estas pesquisas vém
se tornando um marco nas ultimas décadas, e na Psicologia Organizacional
tornaram-se temas de grande importincia para a andlise e compreensdo dos
processos organizacionais.

O debate acerca das vivéncias de prazer e sofrimento foi consolidado sob a
abordagem da Psicodinamica, teoria desenvolvida por Dejours a partir da década
de 1980. Para este autor, essas vivéncias sdo consideradas como indicadores de
saide psiquica no ambiente de trabalho, onde, para preservar essa sadde, os
trabalhadores vivem em busca do prazer e tentam evitar o sofrimento.

As mudangas e transformacdes ocorridas no mundo do trabalho - sejam elas
econOmicas, sociais e tecnoldgicas - exigem das organizacdes que pretendem
continuar produtivas, novas defini¢des para o processo de producdo e de gestdo
das relagdes humanas.

De acordo com Mendonga e Mendes (2005), nas ultimas décadas a
globalizacdo e as drdsticas mudancas no mundo do trabalho, decorrentes das
exigéncias mercadolégicas e da adequacdo do trabalhador aos novos modelos de
gestdo organizacional, modificaram as percepgdes sobre o significado do trabalho
e o impacto desencadeado sobre as vivéncias de prazer e sofrimento dos
individuos.

O trabalho, em acepgdo arcaica, recebia uma conotacdo negativa, sendo

considerado, inclusive, como um castigo corporal. Trabalhar, nessa era primitiva



significava esfor¢o, fadiga, humilhacdo, tormento e coer¢do. Os individuos
trabalhavam, portanto, apenas para satisfazer suas necessidades bésicas (Blanch,
1996).

Ainda sob o prisma de Blanch (1996), na era industrialista, nos meados da
década de 1960, com todo avanco tecnoldgico da €poca, o trabalho passou a
receber uma conotagdo positiva. Os individuos, ao perceberem que havia uma
relacdo diferente entre o ato de trabalhar e suas vidas pessoal e social, passaram a
valorar o trabalho de forma especial, pois ali se sentiam Uteis para a sociedade de
uma forma ampla e, mais importante, eram capazes de perceber o préprio
desenvolvimento pessoal.

Blanch (1996) considera o trabalho como um fenémeno cultural e um fator
essencial para a experiéncia humana, ndo s6 como um simples meio econémico de
satisfazer necessidades materiais, mas também como o contexto fundamental das
relacdes sociais e interpessoais. O trabalho se refere, por um lado, a um tipo
especifico de atividade humana, desenvolvida em determinadas situacdes e
contextos socioecondmicos e, por outro, as construcdes socioculturais do sentido e
do valor de tal experiéncia.

O homem ndo vive sem trabalho, e a interdependéncia que existe entre os
dois € constante e simultinea. O homem ¢ eminentemente social, ndo vive
sozinho, precisa interagir com 0s outros e essa interacao é marcada pela produgdo
(Blanch, 1996). Conduzido pela necessidade de produzir algo para se sentir
realizado enquanto individuo e participe da sociedade, o individuo forma a sua
identidade social. Desde entdo, o individuo é identificado e reconhecido na
sociedade a partir do seu trabalho, da sua atividade laboral, e do papel que

desempenha dentro do coletivo.



Para compreender a dinidmica laboral em toda a sua complexidade, os
estudiosos do tema buscaram estabelecer relagdes entre o trabalho e outras
variaveis que se estendem aos demais aspectos de relevancia na vida das pessoas e
da comunidade, englobando facetas primordiais da natureza humana como: ética,
valores, atitudes, motivacdo, comprometimento e, ainda, o significado do trabalho
para os individuos. Nessa perspectiva, os estudos passaram a investigar questoes
sobre a influéncia reciproca entre o individuo e seu trabalho. Os individuos
comecaram a sentir que todo o esforco despendido no trabalho possuia um valor e
significava condi¢do de auto-realizacdo, de auto-valorizag¢do, de poder produzir e
ser considerado um agente transformador importante para a execugdo do trabalho.

O significado dessa constatacio é o individuo considerado enquanto
produtor e figura essencial no ambiente laboral, co-responsavel na consecucio do
produto final de todo trabalho, seja ele qual for. No contexto organizacional, o
lucro e a produtividade sdo considerados como objetivos principais, vez que a
sociedade é regida pela l6gica do capital.

Diante desse contexto e para que o individuo possa ter uma boa qualidade
de vida no ambiente laboral, determinadas condicdes sdo necessdrias: a
compatibilidade da estrutura fisica em relagdo as atividades desenvolvidas, a
adequacdo e consisténcia das relacdes interpessoais que permeiam o ambiente de
trabalho, e a satisfacdo dos individuos frente a dindmica sistémica que envolve as
organizacdes de trabalho.

Uma das maneiras para diagnosticar se todos os fatores estdo funcionando
bem, € fazer investigacdes minuciosas de todo o processo, ja4 que o psicologo
organizacional e do trabalho deve desenvolver suas praticas baseando-se em

dados empiricos. Necessdrio se faz, portanto, buscar respostas consistentes sobre a



relacdo homem-trabalho, como forma de estabelecer modos de acdo com o
objetivo de oportunizar uma melhor qualidade de vida no trabalho.

Nessa dinamica, as percepgdes do trabalhador acerca dos processos
decisorios, da distribui¢do de recursos e recompensas, assim como das relagdes
interpessoais podem influenciar diretamente nas vivéncias de prazer e sofrimento
psiquico, conseqiientemente, na qualidade de vida no trabalho. Portanto, este
estudo abordard as percepcdes de justica organizacional e suas conseqiientes
vivéncias de prazer e sofrimento na situacio de trabalho.

Os estudos sobre justica ganharam forga nas tltimas quatro décadas. Vrios
autores (Homans, 1961; Adams, 1965; Thibaut & Walker, 1975; Leventhal, 1980;
Bies & Moag, 1986; Paz, 1992; Mendonga, 2003) contribuiram e contribuem para
a compreensao das fungdes que tal conceito exerce nos sistemas da sociedade e do
mundo do trabalho. Esses estudos vém demonstrando que as percepgdes de justica
ou de injustica podem afetar diretamente o desempenho laboral.

Nio se pode tentar conhecer e entender as percepcdes dos trabalhadores em
relacdo ao seu trabalho sem, antes, descobrir como eles percebem a dindmica que
envolve o processo decisorio no que se refere a alocacio de recursos e as relagoes
interpessoais existentes no contexto laboral. Ou, ainda, se essa dinamica serd
analisada em termos de percepcdes de justiga/injustica e da vivéncia do trabalho
como fonte de prazer ou de sofrimento. Tratam-se de temas que estdo presentes o
tempo todo nas relagdes de trabalho, influenciam nas atitudes, comportamentos e
saide do trabalhador e devem ser melhor compreendidos.

Pensar na relacio entre essas varidveis leva ao seguinte questionamento: até
que ponto um trabalhador que percebe sua organizagdo como injusta, vivenciard

sofrimento no trabalho ou, ao contririo, percebendo-a como justa, terd



experi€ncias de prazer? Ou, um trabalhador percebendo seu saldrio como injusto
poderia experienciar seu trabalho como fonte de sofrimento? E essa percepcao
podera ser mediada se ele mantiver uma relagdo harmdnica com seu chefe? Da
mesma forma, se perceber a inadequacio dos procedimentos organizacionais, mas
gozando de um bom relacionamento interpessoal, poderd sentir prazer no
trabalho?

Sabe-se que todos os individuos consideram um trabalho justo onde existem
procedimentos equitativos, beneficios adequados e onde possam ser valorizados e
bem tratados. Nesse contexto, o trabalhador vivencia mais prazer do que
sofrimento?

Diante de relacdes de trabalho equilibradas, o trabalhador se torna mais
forte e mais resistente as situacdes de adversidade e de sofrimento vivenciadas
com a exposicdo de situacdes de injustica (Mendonga & Mendes, 2005). Estudos
sobre justica organizacional vém sendo consolidados ao longo dos tdltimos anos,
demonstrando que as percepgdes de justica ou de injustica afetam diretamente o
trabalho, levando o trabalhador a vivenciar prazer ou sofrimento psiquico.

Este trabalho pretende ampliar as perspectivas tedricas sobre as varidveis
antecedentes que levam os trabalhadores a vivenciarem prazer e/ou sofrimento no
contexto laboral.

A forma como o presente trabalho esta estruturado tem o escopo de guiar os
leitores para a compreensdo do modelo tedrico adotado. Os dois primeiros
capitulos destinam-se a explicitagdo do referencial tedrico.

O capitulo primeiro revisa a teoria das vivéncias de prazer e de
sofrimento, apresentando a evolucdo tedrica com os principais conceitos e os

principais estudos. Inicialmente, considera o desenvolvimento da abordagem



da Psicodindmica; em seguida estudos sobre organizacdo do trabalho, seu
impacto nas vivéncias de sofrimento e as estratégias de defesas utilizadas
contra essas vivéncias; uma passagem do sofrimento ao prazer ou a busca pelas
vivéncias de prazer, bem como suas caracteristicas e relevancias para as
questdes organizacionais; e, finalmente, os principais estudos sobre
organizagdo do trabalho e as vivéncias de prazer e sofrimento. Este capitulo
terd como base tedrica a abordagem da psicodinidmica desenvolvida por
Dejours.

O segundo capitulo trata das percepg¢des de justica organizacional.
Inicialmente, considera a importincia dos estudos sobre justica, trazendo a
evolugdo tedrica numa perspectiva filoséfica, social e psicoldgica; apresenta os
tipos de justica organizacional, comecando pela teoria da equidade e a justica
distributiva, bem como as criticas sobre essa teoria; segue-se para a justica
processual; a justica interacional; apresenta os principais modelos de andlises
sobre as percepgdes de justica organizacional; e, finalmente, as criticas a esses
modelos.

O terceiro capitulo apresenta o modelo de anélise. Neste caso, o mediacional
que tem como principal caracteristica, a relacdo que altera para mais ou para
menos a influéncia da varidvel independente — percepcdes de justica
organizacional sobre a varidvel dependente — vivéncias de prazer e sofrimento.
Em seguida, esclarece as premissas do estudo, especifica as questdes empiricas,
explicita os objetivos do estudo, com a finalidade de desenvolver as possiveis
relacdes entre as varidveis e, finalmente justifica as hip6teses de investigacao.

O quarto capitulo descreve o método de estudo, apresenta os participantes

da pesquisa, os instrumentos utilizados e o procedimento de coleta de dados.



O quinto capitulo destina-se a andlise, interpretacdo e discussdo dos
resultados da pesquisa.

Finalmente, sdo apresentadas as considera¢des finais do estudo, bem como
suas possiveis implicagdes e intervencdes para a organizacdo pesquisada e para

futuras investigacdes cientificas.



Capitulo I

VIVENCIAS DE PRAZER E SOFRIMENTO NO TRABALHO

O trabalho qualifica e sustenta a condicdo humana. Constitui a forma de
construcdo das sociedades e dos homens, assumindo diferentes significados de

acordo com os contextos histéricos onde as relacdes laborais se organizaram.

A categoria trabalho vem sendo estudada por vérias dreas como, por
exemplo, a Filosofia, a Economia, a Sociologia, a Administragdo, o Direito e a
Psicologia. Cada uma dessas dreas defende determinadas concepgdes de trabalho,
com premissas e ideologias proprias, especialmente em relacdo aos significados

que o trabalho traduz para o individuo e para a sociedade.

Por isso, ha concepcdes que enfocam ou definem o trabalho como meio de
subsisténcia, um dano necessario, construindo uma visdo do trabalho como
obrigacdo, esforco (“sweating system” — sistema do suor) e até mesmo como
castigo. Nessa concepg¢do, o trabalho é realizado para atender as necessidades
imediatas de consumo, ao aumento da producio e ao desenvolvimento social. Em
contrapartida, hd concepcdes que t€m o trabalho como meio para dignificar o
homem por sua capacidade de producdo, como forma de se auto-realizar. Assim,
nessa outra vertente o trabalho passa a ser visto como possibilidade do homem
construir-se a si mesmo e marcar sua existéncia na edificagdo do mundo (Mendes,

1999).

De acordo com Marx (1956), a esséncia do homem estd no trabalho. Os
homens sdo reconhecidos em seu meio a partir do que eles produzem, isto é, a

partir do se trabalho. Na vida em sociedade, o homem estabelece relagdes de troca



com seus pares, permitindo o autoconhecimento, o crescimento pessoal e
profissional. Sdo nessas relacdes que o processo de aprendizagem se constitui e
sua identidade € formada. Portanto, as condi¢des materiais desse contexto
determinam a atividade produtiva. Quando o homem sai desse processo produtivo,
alguns conflitos sdo gerados, reduzindo-o a condicio de objeto e, ainda,

destituindo o carater humano originado do trabalho.

Arent (1981) compartilha dessas idéias e afirma que o trabalho é expressdo
de humanidade e liberdade do homem, origem de toda a sua produtividade.
Porém, muitas vezes, o trabalho é pervertido, convertendo-se apenas num meio de
subsisténcia, cuja finalidade vem a ser exclusivamente o aumento do capital. O
trabalhador, entdo, passa a repudiar o trabalho, ndo se satisfazendo, mas se

degradando, ndo se reconhecendo, mas se negando.

As relagdes que o homem estabelece com o seu trabalho e o impacto das
experiéncias vivenciadas no trabalho serdo o objeto principal de estudo nesta
dissertacdo. Este estudo analisa essa temdtica a partir da abordagem da
psicodinamica, procurando identificar como o trabalho pode ser fonte de prazer
e/ou de sofrimento. Sendo assim, este capitulo pretende contextualizar o percurso
da psicodindmica do trabalho, apresentar os conceitos prioritirios para a
compreensdo do fendmeno em tela, analisar os principais estudos encontrados na
literatura sobre as vivéncias de prazer e de sofrimento psiquico no trabalho,

identificando os principais modelos de anélise acerca desse fendmeno.
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1.1. O desenvolvimento da abordagem da Psicodinimica

As vivéncias de prazer e de sofrimento psiquico no trabalho vém sendo
estudadas sob a otica da abordagem da Psicodindmica, desenvolvida por Dejours
(1980), como um construto dialético que pressupde ser o trabalho lugar de prazer
e de sofrimento. As contribui¢cdes dessa corrente de pensamento marcaram 0s
estudos das relacdes entre saide mental e trabalho pela qualidade e riqueza tanto
de sua produgio tedrica quanto de suas formula¢des metodoldgicas.

O interesse de Dejours pela psicossomdtica e pelas relagdes entre satde e
trabalho surgiu a partir de estudos realizados por “uma disciplina inaugurada nos
anos 1950-1960 por autores, entre os quais se destacam L. L& Guillant, C. Veil, P.
Sivadon, A. Fernandez-Zoila, J. Bégoin.” (Dejours, 2004, p. 49). Essa disciplina
foi denominada de Psicopatologia do Trabalho.

Pesquisas em Psicopatologia revelaram a existéncia de conflitos entre a
organizagdo do trabalho e o funcionamento psiquico, sendo definida como “a
andlise do sofrimento psiquico resultante do confronto dos homens com a
organizac¢do do trabalho” (Dejours, 2004, p.49). Em outras palavras, as pesquisas
faziam referéncia a um modelo causal, no qual as vicissitudes do trabalho
poderiam provocar distirbios psicopatolégicos.

O préprio Dejours, em trabalhos desenvolvidos nos anos de 1970, entendia
que a organizacdo do trabalho era considerada como um dado preexistente ao

encontro do homem com seu trabalho, causando constrangimentos

organizacionais e impactando diretamente o bem-estar do trabalhador.
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Porém, a propésito da organizacdo do trabalho, nessa fase, Dejours propds
uma andlise acerca das atitudes e condutas humanas que se afastava sensivelmente
do modelo psicopatolégico causal. Para Dejours,

...0s homens ndo eram passivos ante os constrangimentos organizacionais,
eram capazes de se proteger dos eventuais efeitos nocivos sobre sua saude
mental, bem como de conjurar a saida ‘natural’ que representava o
espectro da doenca mental. Sofriam, certamente, mas sua liberdade podia
ser exercida na construcdo de estratégias defensivas individuais (por
exemplo, a repressdo pulsional nas tarefas repetitivas sob o
constrangimento do tempo) ou de estratégias defensivas coletivas (por
exemplo, as defesas coletivas dos trabalhadores da construgao civil). Essa
clinica das estratégias defensivas era conduzida pela referéncia ao modelo
psicanalitico do funcionamento psiquico, cuja economia haviamos inserido
entre a organizacdo do trabalho (como causa) e a doenca mental (como
efeito).... Se a liberdade dos trabalhadores fosse capaz de conquistar um
lugar, diante do peso dos constrangimentos técnico-organizacionais, seria
tdo somente para manifestar-se segundo as formulagdes de entdo: aquele
da descoberta de modos de adaptacdo as situagdes concretas (Dejours,
2004, p. 50).

Desde entdo, o foco, que antes era para as doengas mentais, se volta para o
sofrimento psiquico e para as defesas contra esse sofrimento. A maioria dos
trabalhadores conseguia “esconjurar” a loucura, em detrimento dos
constrangimentos deletérios da organizagdo do trabalho.

Simultaneamente a essas estratégias de defesa, surgia como enigma central

da investigacdo e da andlise, a “normalidade”. Normalidade que ocorre como
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equilibrio entre o sofrimento e as defesas; que se dd como resultado de estratégias
intencionais; que é concebida como produto de uma dindmica humana em que as
relacdes intersubjetivas — na construcdo das estratégias defensivas, ou mesmo
ofensivas, contra o sofrimento — ocupam um lugar central (Dejours, 2004).

Ao operar esta passagem da patologia a normalidade, Dejours (1980) propos
uma nova nomenclatura para designar as pesquisas: de psicopatologia do trabalho
para psicodinadmica do trabalho. Assim, a psicodindmica do trabalho ndo mais
aborda apenas o sofrimento, mas, ainda, o prazer no trabalho; ndo mais somente o
homem, mas o trabalho; ndo mais apenas a organizacdo do trabalho, mas as
situagcdes de trabalho nos detalhes de sua dindmica interna. Para Dejours (1987a) a
psicodindmica do trabalho enfoca uma dindmica mais abrangente, que se refere a
génese e as transformacdes do sofrimento mental vinculadas a organiza¢do do
trabalho.

Esta abordagem afirma que as vivéncias de prazer e de sofrimento sdo
indicadoras de saide psiquica e que o individuo trabalha na busca constante do
prazer e na evitacdo do sofrimento para, assim, manter o equilibrio psiquico.
Logo, a Psicodindmica do Trabalho ndo enfatiza o diagnéstico das doencgas
ocupacionais, mas centra sua andlise nas representa¢des dos trabalhadores, bem
como em suas experiéncias e vivéncias no cotidiano de trabalho.

A Psicodindmica também concebe o trabalho como um local de produgao de
significacdes psiquicas e de construcdo de relagdes sociais, sendo uma mediacio
entre o psiquico e o social. Essas significagdes sdo percebidas e vivenciadas por
cada trabalhador. Assim, as vivéncias de prazer e de sofrimento sdo manifestacdes
dessa subjetividade, com sintomas relacionados ao contexto sdcio-profissional e a

personalidade (Dejours, 1987a).
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Mendes (1999) define trabalho enquanto forma de construcdo do individuo
para confirmar a sua existéncia e criar sua identidade social e pessoal. Para essa
autora o trabalho alia-se ao amor, a felicidade e ao prazer. Os individuos buscam a
realizacdo de seus desejos. Quando ndo se atinge esse propdsito, o trabalho
transforma-se em fonte de sofrimento, razdes pelas quais pode alterar a saude
psiquica.

De acordo com a Organizacdo Mundial de Saide — OMS — (2006) satide
refere-se “ao estado de completo bem-estar fisico, mental e social e ndo
consistindo somente da auséncia de uma doenca ou enfermidade”.

Para Mendes (1999), a saide psiquica no trabalho € vista como expressdo de
um estado disposicional, caracterizado pelo equilibrio psiquico marcado pela
vivéncia de prazer e sofrimento no trabalho.

Cunha (2001), partindo da abordagem psicodinamica, afirma que as
pressdes das condicdes da organizagdo do trabalho causam efeitos negativos na
saude mental e na subjetividade dos sujeitos. A saude é concebida ndo pela
auséncia de doenca, mas como um processo constante de busca de equilibrio, pois
o individuo geralmente estd em conflito com a realidade interna, consigo mesmo,
seus valores, seus desejos e a realidade externa, os valores sociais.

Dessa forma, a saide vai depender da maneira como esse individuo negocia
tais elementos (Dejours, 1987), isto é, dependerd da subjetividade de cada um.

A subjetividade no trabalho busca a compreensao destas vivéncias em todos
os seus significados e manifestagdes. Para Tittoni (1994), a organizagdo do
trabalho age sobre o trabalhador, ndo s6 em relacdo a organizagdo das formas de
executar tarefas, mas também, porque constréi formas de pensar, de sentir e de

ser, delimitando praticas sociais nele referenciadas. O processo de trabalho é
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considerado como um dos vinculos por meio dos quais sdo colocados em pratica
as aspiracdes, desejos e possibilidades dos trabalhadores a partir da significagdo
que o trabalho adquire em suas vidas.

Essa dindmica aponta para um significado que o trabalho pode ter: o de
inscrever o individuo nas relagdes com seus semelhantes e com o mundo realizado
por ele, através da produgdo de bens e valores que constroem a sociedade
(Mendes, 1999). E € justamente nessa producdo que esse individuo se reconhece,
se realiza e se apresenta a sociedade, produzindo ndo sé objetos, mas uma
condicdo que efetivamente é sua. Por isso a importincia de preservar uma

organizac¢do do trabalho efetiva.

1.2. Estudos sobre organizacao do trabalho, seu impacto nas vivéncias de

sofrimento e as estratégias de defesas utilizadas contra essas vivéncias

As pesquisas realizadas até o momento destacam a organizagdo do trabalho,
reflexo de um contexto sécio-cultural e econdmico mais amplo, como um dos
principais antecedentes do prazer-sofrimento.

A organizagdo do trabalho é “a divisdo do trabalho, o conteddo da tarefa,
sistema hierdrquico, as modalidades de comando, as relacdes de poder, as
questdes de responsabilidade” (Dejours, 1987a, p. 25).

A organizacdo do trabalho compreenderia a divisdao do trabalho ou de
tarefas (compreende o modo operatdrio prescrito para a execugdo das tarefas: o
conteido da tarefa) e a divisdo dos homens (abrange a estrutura hierdrquica, de
comando, controle e relacdo entre os membros das equipes de trabalho, as

relacdes socioprofissionais).
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Para Dejours (1987a) a divisdo das tarefas é abordada por caracteristicas
como a fragmentacdo das operagdes, a repetitividade, a monotonia, a incapacidade
de gerar uma visdo integrada da producio e de estabelecer sentido e significado ao

trabalho.

E a divisdo dos homens é considerada relativamente a caracteristicas
relacionadas como: a verticalizacdo das relacdes socioprofissionais —
distanciamento e adocdo de técnicas de disciplinamento — préprias a exploracdo
da forca de trabalho pelas estruturas hierdrquicas; e atomizacdo do grupo de
trabalhadores, pela homogeneizagdo das condi¢des de existéncia e conseqiiente

processo de personalizacdo do grupo de trabalho.

“A organizacdo do trabalho exerce sobre o homem uma agdo especifica,
cujo impacto dessa acdo pode ocorrer no aparelho psiquico. Em certas
condicdes, emerge um sofrimento que pode ser atribuido ao choque entre
uma histéria individual, portadora de projetos, de esperancas e de desejos,
e uma organizacgdo do trabalho que a ignora. Esse sofrimento, de natureza
mental, comec¢a quando o homem, no trabalho, ja ndo pode fazer nenhuma
modificacdo na sua tarefa no sentido de tornd-la mais afim as suas
necessidades fisioldgicas e seus desejos psicoldgicos — isso é, quando a
relacdo homem-trabalho € bloqueada” (Dejours, 1987a, p. 133).

A psicodindmica tem o sofrimento como um dos elementos centrais de sua
abordagem ao considerd-lo como condicdo inerente ao homem. Dejours,
Abdoucheli e Jayet (1994) faz a distincdo entre o sofrimento patogénico e o
sofrimento criador. O primeiro encaminharia o individuo para incidentes e
acidentes no trabalho, para a fadiga psicossomadtica. Poderia ilustrar, também,

como conseqiiéncia do sofrimento, os casos especificos de doencas ocupacionais,
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como, por exemplo, o estresse no trabalho. Ainda, quando as normas sio
extremamente rigidas e ndo hd liberdade para que o individuo intervenha na
organizagdo do trabalho, podera causar uma alienacdo do desejo e o trabalho
passard a ndo ter mais sentido e valor.

Ja quando o sofrimento pode ser transformado em criatividade, ele beneficia
o sujeito, aumentando sua resisténcia ao risco de desestabilizacdo psiquica e
somdtica. Isto €, o sofrimento criador propicia ao individuo uma condicido de
reverter a situagdo geradora de sofrimento, transformando-a em uma situacio
prazerosa, uma vez que ele obterd ganhos, apesar do sofrimento vivenciado.

O trabalho repetitivo cria a insatisfacdo, cujas conseqiiéncias ndo se limitam
a um desgosto particular. Ela é, de certa forma, uma porta de entrada para o
adoecimento, e uma encruzilhada que se bifurca rumo as descompensacoes
mentais ou doengas somdticas, em virtude de regras que foram, em grande parte,
ndo compreendidas adequadamente e cobradas com rigor. Muitas vezes, 0s
trabalhadores elaboram estratégias defensivas durante o processo, de maneira que
o sofrimento vivenciado nido € imediatamente identificavel, como causa da
angustia e da insatisfagdo no trabalho.

No trabalho, grandes dificuldades concretas podem ser bem aceitas; as
exigéncias materiais e os saldrios podem até fazer o homem sofrer, mas o prazer
do trabalho lhe proporciona uma melhor qualidade de vida. Ou seja, mesmo nas
condicdes que levariam ao sofrimento, como € o caso da divis@o crescente do
trabalho, da rigidez, do autoritarismo e do baixo saldrio, o individuo pode
vivenciar prazer. Quando isso acontece, o sofrimento ndo se revela um

impedimento a produtividade.
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Os individuos procuram construir sistemas defensivos que os levem a nao
reconhecer o sofrimento. Mas por outro lado, também, se torna dificil lutar contra
esse sentimento, pois, de acordo com Mendes (1999) - a partir de estudos
desenvolvidos por Marx sobre alienacdo - a tolerancia graduada, segundo os
trabalhadores de uma organizagdo do trabalho, contriria aos seus desejos, suas
necessidades e sua satide caracterizam uma alienagdo, acompanhada por fadiga e
esgotamento do corpo. Alienagéo esta, que toma a forma de um conflito onde o
desejo do trabalhador foi esquecido frente a injung¢éo patronal.

Assim, a identidade social que pode ser determinada pelo trabalho se mostra
ameacada, pois o individuo passa a desenvolver suas atividades sem o devido
comprometimento e a participagdo desejada, j4 que ndo foi reconhecido,
valorizado e ainda, gratificado.

Essa reflexdo acerca do pensamento de Marx levou Antunes (1995) a
deduzir que o mundo do trabalho pode, na mesma medida em que produz
necessidades multiplas e solidas, provocar o empobrecimento dos homens,
convertendo o trabalhador em um ser “isento” de necessidades e desejos. Quatro
temas sdo levantados pelo autor a partir desses estudos como indicadores de
sofrimento: a indignidade, a inutilidade, a desqualificacdo e a depressdo, que
engloba os trés primeiros. E como se o trabalhador deixasse de ser produtor e
passasse a ser objeto de produgdo.

Jayet (1994) acrescenta alguns outros temas como, por exemplo, medo,
tédio, sobrecarga no trabalho, desconfiancga, sentimento de injustica etc. Esse
sentimento de injustica poderia resultar do ndo reconhecimento por parte da

organizagdo e das recompensas recebidas sem considerar as competéncias.
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Nos estudos realizados por Mendes (1994), Mendes e Abrahdao (1996),
Macédo e Mendes (2004), as vivéncias de sofrimento aparecem associadas a
divisdo e a padronizacdo de tarefas com subutilizagdo do potencial técnico e da
criatividade; rigidez hierdarquica, com excesso de procedimentos burocriticos,
ingeréncias politicas, centralizacdo de informacgdes, falta de participagdo nas

decisdes, ndo reconhecimento e pouca perspectiva de crescimento profissional.

O sofrimento é capaz de desestabilizar a identidade e provocar cisdes na
personalidade, conduzindo a distirbios mentais. No entanto, pode ser elemento
agregador para a normalidade, quando existe um compromisso entre o sofrimento
e a luta individual e coletiva contra ele, sendo normal, ndo como adaptagdo, mas
sim como enfrentamento das imposi¢des e pressdes do trabalho que causam a

desestabilidade psicolégica.

Sendo assim, o sofrimento deixa de ser apenas um desestabilizador para
ocupar um relevante papel no aumento da solidez e do fortalecimento da
identidade pessoal, significando com isso que o sofrimento é uma possibilidade de
fazer o trabalhador encontrar estratégias para enfrentd-lo e mudar as situagdes que

O provocaram.

Para lidar com esse sofrimento causado pela percepcdo de injustica na
organizagdo, os trabalhadores podem usar estratégias de mobilizagéo coletiva e de
defesas internas que venham a impedir o surgimento de sintomas reveladores de
desagregacdo.

As estratégias de mobilizacgdo coletiva se constituem como um modo de agir
dos trabalhadores, enquanto grupo laborativo, fundamentado no espaco publico de
discussdo, viabilizado pela constru¢do e lacos de cooperacdo e de confianca

necessdrios para a gestdo do contexto produtivo, visando sua transformacdo por
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meio da eliminagdo e/ou minimizacdo do custo humano do trabalho e da

promocdo de condicdes favoraveis ao predominio das vivéncias de prazer.

As estratégias de defesas, em contrapartida, sdo modos de agir individuais
ou coletivos que se manifestam por meio de mecanismos de negagdo e/ou controle
do contexto de trabalho causador de conflitos e contradi¢des, que geram prejuizo
humano e sofrimento psiquico (A. M. Mendes, comunicagdo pessoal, 11 de abril

de 2003).

Para Mendes e Abrahdo (1996), o sofrimento € visto como uma vivéncia
subjetiva que surge da discrepancia entre uma situacdo ideal e uma situacao real
que gerou alguma insatisfagdo, tédio e ansiedade no trabalhador. Enquanto que o
prazer € visto como um processo de sublimagdo vinculado a escolha profissional e
ao sofrimento criativo. Esse tipo de sofrimento é vivenciado quando ha
flexibilidade em relagdo a divisdo do trabalho e de homens. Entdo, o trabalhador

mesmo sem alcancar seu desejo ideal, se satisfaz com um desejo real.

Quando nao ha essa flexibilidade e o sofrimento permanece, o trabalhador
elabora mecanismos de defesas psicoldgicas, seja de forma individual ou coletiva,
para manter seu equilibrio psiquico e evitar uma doenca mental, ji que o clima

das relagdes sociais se comprometeu (Mendes, 1999).

Cunha (2001), ao fazer uma reflexdo tedrica dessa tematica,
a luz de Dejours, afirma que o sofrimento € singular, mas o gerenciamento dele é
coletivo, dando-se através de estratégias coletivas de defesa. De acordo com
Mendes (1999) a fun¢do de uma estratégia coletiva de defesa € a de conferir um
significado proprio as mais diferentes e contraditdrias exigéncias laborais, fazendo
com que os sujeitos se mantenham afastados da possibilidade de ruptura com seu

trabalho.
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A estratégia coletiva de defesa faz com que os sujeitos sejam aglutinados
em torno de crengas, comportamentos, sentimentos e rituais especificos,
instaurando entre eles um significado subjetivo diretamente referenciado nas
particularidades da tarefa laboral, o que resulta numa experiéncia de auto-
reconhecimento e auto-confirmagcdo de sua identidade a partir de um
compartilhamento desses significados coletivos, que em outro contexto e
individualmente poderiam perder seu sentido (Cunha, 2001).

O sofrimento, portanto, manifesta-se por meio de desgaste, sentimento de
desanimo, cansaco, ansiedade, frustracio, tensdo emocional, sobrecarga e estresse
no trabalho; e a desvalorizag@o, sentimento de incompeténcia diante das pressdes
para atender as exigéncias de desempenho e produtividade (Morrone & Mendes,

2003).

A. M. Mendes (comunicagdo pessoal, 11 de abril de 2003) desenvolveu um
conceito completo sobre o sofrimento no trabalho, definindo-o como ‘“uma
vivéncia freqliente e permanente, muitas vezes inconsciente, de experiéncias
dolorosas com angtstia, medo e inseguranca, provenientes do conflito entre as
necessidades de gratificacdo do bindmio corpo-mente e as restricdes impostas nas

situacdes de trabalho”.

Para modificar as situa¢es geradoras de sofrimento, e vivenciar mais prazer
no trabalho, os trabalhadores utilizam um processo que, para a abordagem da
psicodinamica, é denominado de mobilizacdo subjetiva (Dejours, 1999b; Mendes

& Morrone, 2002).

Essa mobilizagdo depende do processo simbdlico de contribuicio-
retribuicdo. O trabalhador exerce sua atividade utilizando seus recursos de

personalidade e sua inteligéncia e, ao mesmo tempo, deseja receber o



21

reconhecimento da sua produgdo, pois esse reconhecimento € importante para

fortalecer a sua identidade social (Mendes & Morrone, 2002).

1.3. Do sofrimento ao prazer ou a busca pelas vivéncias de prazer

A relacdo entre organizagdo do trabalho e funcionamento psiquico nio € tdo
univoca a ponto de provocar influéncia apenas sobre o sofrimento psiquico, pois
ha casos em que o trabalho é, ao contrdrio, favordvel a saide mental. Uma boa
adequac@o entre a organizagdo do trabalho e a estrutura mental do trabalhador é
possivel; isso impde, em cada caso, um ponto de vista detalhado, apoiado por uma
andlise precisa da psicodindmica da relagdo homem/trabalho.

Percebe-se, entdo, que a organizagdo de trabalho depende de regras e
normas ji estabelecidas no contexto de trabalho e de como os trabalhadores

reagiram a elas.

Assim, Mendes (1999) acrescenta que a organizagdo do trabalho ¢é
compreendida como um processo intersubjetivo que resulta em uma dindmica
propria as situagdes de trabalho enquanto lugar de producdo de significacdes
psiquicas e de construcdo de relagdes sociais, bem como cendrio para vivenciar
prazer ou sofrimento.

O prazer e o sofrimento no trabalho sdo vivéncias psiquicas, fruto da relagao
que o trabalhador estabelece com o seu trabalho, a partir da compatibilidade entre
a sua histéria de vida, os seus desejos, projetos e esperancas, e a organizacdo do

N

trabalho. Inerentes a condi¢gdo do homem no trabalho, compdem um processo
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dindmico capaz de mobilizar diversos mecanismos na busca de uma relagao mais
gratificante com o trabalho.

Os procedimentos que constituem a organizagdo do trabalho, quando sdo
voltados para a pritica de uma retribui¢do simbdlica, aumenta as vivéncias de
prazer diminuindo o sofrimento que restringe a liberdade e a valorizagdo do
trabalhador (Mendes, 1999).

O trabalho € considerado pelo individuo como realizacdo e identidade,
porque geralmente, quando produz, ele sente-se estruturado como pessoa em
decorréncia de estar valorizado e reconhecido pelo que faz. A identidade criada a
partir do fazer traduz um homem em agdo buscando realizar-se, criando
instrumentos de transformag@o do ambiente enquanto se constréi enquanto pessoa.
Nesse sentido, 0 homem deve ser possuidor do seu trabalho e nédo ser possuido por
ele, encontrando assim, no trabalho, condi¢des para a sua estruturacio psiquica e

para as vivéncias do prazer.

Freud (1930) concebe a idéia de que os indicadores de saide mental sdo o
amor e o trabalho. Logo, o trabalho realizado de forma adequada pode gerar
satisfacdo e prazer, pois a pessoa se sente realizada administrando e sublimando
os seus impulsos de agressividade e tensdo. Dejours, Abdoucheli e Jayet (1994)
também apdiam essa idéia e acrescentam que o prazer resulta da descarga de
energia psiquica pelo investimento fisico, cognitivo e afetivo exigidos pela

realizacdo da tarefa, estruturando o individuo psiquicamente.

(€N

Para Lower (1984), o trabalho é fonte de prazer e nem por isso
considerado um momento de diversdo, pois exige disciplina, responsabilidade e

compromisso com a atividade. Assim, depende das condi¢cdes nas quais é
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realizado, da atitude em relagdo a tarefa e do tipo de exigéncia que envolve livre e

igualmente as energias do individuo.

O desejo de permanecer produzindo e de encontrar no trabalho a
oportunidade para construir-se enquanto sujeito psicoldgico e social, confirmando
sua importancia para a sociedade, faz com que o trabalhador fortale¢a seu danimo

para o trabalho e o mantenha sempre como fonte de prazer.

Para isso, é necessdrio que ele seja valorizado e seja reconhecido pelo que
faz (Mendes & Abrahdo, 1996). Trata-se de uma vivéncia que se manifesta por
meio da realizacdo, que nada mais é do que o sentimento de gratificacdo, orgulho
e identificacdo com um trabalho que atende as necessidades profissionais e
pessoais, como a liberdade para pensar, organizar e discorrer sobre seu oficio.

Estudos realizados por Mendes (1994) e Mendes e Abrahdo (1996) afirmam
que o prazer é vivenciado quando o trabalho favorece a valorizagio e o
reconhecimento, especialmente pela realizacdo de uma tarefa significativa para a
organizagdo e a sociedade. O uso da criatividade e a possibilidade de expressar
sua marca pessoal, também sao fontes de prazer, e ainda, o orgulho e a admiragéo

pelo que faz, aliados ao reconhecimento da chefia e de seus pares.

Diante desses estudos, foi criado um conceito de prazer como sendo uma
vivéncia de sentimentos de valorizagc@o e reconhecimento no trabalho, sendo que o
primeiro sentimento significa que o trabalho tem sentido e valor para o individuo,
enquanto que o sentimento de reconhecimento significa o ser aceito e admirado no

trabalho e ter liberdade para expressar sua individualidade.

A. M. Mendes (comunicagdo pessoal, 11 de abril de 2003) define o prazer
como “uma vivéncia freqiiente e permanente, muitas vezes inconsciente, de

experiéncias de extrema satisfacdo, provenientes da realizacdo dos desejos,
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originados do bindmio corpo-mente quando da gratificacdo pulsional encontrada

no confronto com as diversas situag¢des de trabalho”.

1.4. Estudos sobre organizacao do trabalho e as vivéncias de prazer e

sofrimento

Virias pesquisas foram desenvolvidas com o objetivo de demonstrar como a
relacdo entre as vivéncias de prazer-sofrimento e a organizacdo do trabalho é
significativa, apresentando correlacdes altas. Esse avanco mostra a importincia
que os indicadores realizagdo e liberdade, exercem na vida do trabalhador de
forma positiva e os indicadores desgaste e desvalorizacdo, de forma negativa.

Uma pesquisa desenvolvida por Mendes e Abrahdo (1996) teve como base
as representagdes psiquicas dos trabalhadores referentes a organizagdo do

trabalho. Os resultados demonstraram um indice de sofrimento maior que o de

prazer.

Os trabalhadores sofrem porque hd uma incoeréncia entre contetido de
tarefas e aspiracoes e o grau das relagdes afetivas entre os colegas; uma
despersonalizagdo em relagdo aos produtos; uma dissociacdo entre planejamento e
execucdo, ou seja, eles ndo tém oportunidade para pensar a pratica de trabalho; ha
muito individualismo, fragilizando e dissociando as relacdes entre os pares; pouca
participa¢d@o nas tomadas de decisdo; pouca cooperacdo e confianca demonstrando
que ndo existe um pensar e fazer coletivo. Como as tarefas sdo divididas entre a
area técnica e a drea operacional, existe uma discrepancia nas percepgdes com
relacdo ao processo simbdlico de troca efetiva com a organizacdo. Sabe-se que as

percepcdes de justica sdo estabelecidas a partir de relagdes de troca. Sendo assim,
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os trabalhadores seguem uma légica de contribuicio/retribuicdo e em contextos

como esses, os trabalhadores podem perceber suas organizacdes como injustas.

Porém, eles sentem prazer quando percebem o processo global de trabalho,
quando podem participar da elaboracdo dos procedimentos técnicos e utilizar as
competéncias técnicas em suas tarefas, especialmente a criatividade. Resumindo,
a pesquisa demonstrou que uma tarefa repetitiva, padronizada e com pouca
autonomia técnica contribui particularmente para as vivéncias de sofrimento e nao
de prazer.

Morrone e Mendes (2003) desenvolveram uma pesquisa acerca do prazer e
do sofrimento de trabalhadores em atividades informais sob o prisma da
psicodindmica do trabalho. Tiveram como objetivo analisar as relacdes entre as
vivéncias de prazer e de sofrimento, as caracteristicas da organizacdo do trabalho
e a dindmica do reconhecimento. Os resultados mostraram que, quando a
organizac¢do do trabalho é flexivel, favorece o prazer; porém, quando as condi¢des
de trabalho sdo precdrias provocam sofrimento. A organizacdo do trabalho
compde o contexto para a realizacdo da dindmica de reconhecimento no trabalho.
Articulados, estes elementos criam uma dindmica especifica para a vivéncia de
prazer e de sofrimento no trabalho.

Quando os trabalhadores ndo sdo reconhecidos pelo que contribuem a
organizagdo, as relacdes interpessoais podem ser afetadas, uma vez que o
tratamento recebido por parte de chefias e colegas tem uma grande importancia no
processo laboral.

Para as autoras, as caracteristicas da organizagdo do trabalho exercem papel
importante para as vivéncias de prazer no trabalho. A realiza¢do de atividades que

tenham comeco, meio e fim, a visualizacdo dos resultados do trabalho, a
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flexibilizacdo das decisdes e processos de trabalho e o desenvolvimento de
atividades que requerem iniciativa - tomada de decisdo, visdo estratégica,
capacidade de argumentagcdo e comunicagdo verbal — favorecem a vivéncia de
prazer. As vivéncias de sofrimento parecem mais associadas as relacdes
socioprofissionais, expressas no coletivo de trabalho: as relacdes sdo marcadas
pelo individualismo, competicdo e desunido, com baixo intercAmbio das
experiéncias.

Essas autoras, ainda afirmam que, em decorréncia do processo de
reestruturacdo produtiva, mudangas estruturais ocorreram nos ultimos anos e
fizeram com que novos modelos de organizacdo do trabalho surgissem. Esses
modelos preconizam a producdo ligada aos fluxos de demanda variada,
heterogénea e diversificada; o trabalho em equipe, com multivariedade e
flexibilidade de funcdes; a polivaléncia dos trabalhadores; a redugdo dos niveis
hierarquicos, com o estabelecimento de coordenacdo horizontal; e finalmente, a
valorizacdo da autonomia e a qualificagdo profissional.

Na tentativa de adequag@o a essas mudancas citadas, autores da abordagem
psicodindmica passam a incluir outras caracteristicas para delimitar a organizagio
do trabalho, tais como participacdo, autonomia e globalizacdo dos processos de
trabalho (Mendes, 1995); descentralizacdo das decisdes, flexibilidade hierdrquica,
autonomia técnica e liberdade de expressio (Mendes e Abrahdo, 1996);
participacgdo coletiva, polivaléncia, autonomia do trabalho em equipe (Carpentier-
Roy, 1996); estimulo a criatividade, comunicacio e trabalho em equipe (Périlleux,
1996), dentre outros. Esses dados sé confirmam a importancia de as organizagdes
investirem, por exemplo, em programas de qualidade de vida profissional

(Morrone & Mendes, 2003).
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Macédo e Mendes (2004) desenvolveram um estudo relacionando a
qualidade de vida no trabalho - QVT - com as vivéncias de prazer e sofrimento. A
qualidade de vida no trabalho se caracteriza por uma constante busca pelo
equilibrio entre o individuo e a organizacdo, valorizando o trabalhador como
homem e prestigiando a sua posi¢do na organizagdo. Dentre os varios Programas
de Qualidade de Vida no Trabalho - PQVT - existem aqueles que enfocam o
sistema de compensagao justo, crescimento na carreira, participacdo nas decisoes,
estimulacdo da criatividade e feedback sobre o desempenho. Além de
desenvolver, sempre, acdes que visem promover o bem-estar € a satisfacdo do
trabalhador.

Trabalhador esse que precisa ser valorizado enquanto sujeito do seu trabalho
e ndo como objeto de produgdo. A cultura organizacional deve estar voltada para a
valorizacdo da subjetividade e do potencial criativo de seus trabalhadores. As
autoras acreditam que quando estes conseguem gratificar suas necessidades
pessoais e profissionais, planejando e desempenhando bem suas atividades,
participando da solucdo de problemas e tomadas de decisdes, mantendo a eficicia
organizacional, a QVT ocorre.

Os resultados demonstraram que os trabalhadores vivenciam o prazer e que
usam estratégias para enfrentar o sofrimento. Percebe-se claramente que, ainda, os
PQVT ndo imunizam os trabalhadores da vivéncia de sofrimento e nem sempre
garantem o prazer, como essencial a satide no trabalho. Que as condicdes de
trabalho, a cultura organizacional, as relagdes de poder e as formas de controle se
diferenciam de organizago para organizagdo e isso poderd gerar maior ou menor

desgaste, sobrecarga de trabalho e actimulo de funcdes. O sofrimento parece se
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instalar mais nos cargos operacionais, uma vez que eles ndo tém participacdo em
treinamentos e decisdes das organizacoes.

Portanto, mesmo em organizacdes com programas de QVT — por mais que
exista uma predominancia do prazer, o sofrimento também existe, uma vez que
dependera da percepcdo de cada individuo e da organizacdo, das condigdes e
relacdes de trabalho.

A organizacdo do trabalho € entendida como aquela dimensdo que diz
respeito as relacdes humanas no trabalho e aos espacos de autonomia em relacio a
definicdo das tarefas. A organizagdo do trabalho é capaz de promover desordens
na esfera psiquica, considerando que agride o funcionamento singular de cada
sujeito, impondo assim, prescricdes normativas de modos operatdrios, ritmos e
fluxos da tarefa (Dejours, 1988).

De acordo com Macédo e Mendes (2004), a organizagdo do trabalho
caracteriza-se pela divis@o hierdrquica, técnica e social do trabalho; pela natureza,
conteudo e caracteristicas das tarefas; pela disciplina e fiscalizacdo; pelas metas,
regras € normas.

A organizagdo do trabalho € constituida pelas condi¢des de trabalho que
envolvem o ambiente fisico, instrumentos, equipamentos, matéria-prima, suporte
organizacional como informagdes e tecnologias, remunerag¢do, desenvolvimento
de pessoal (Macédo & Mendes, 2004). Esses elementos podem ser acentuados na
medida em que se somam as exigéncias, aos controles e as pressdes sofridas nas
relacdes de trabalho; e, pelas relagdes sociais de trabalho que englobam as
interagdes hierdrquicas, coletivas intra e inter-grupos e externas com clientes e

fornecedores (Moura, 1997b; Cunha, 2001).
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Ainda sob o prisma de Macédo e Mendes (2004), esses antecedentes
emergem nas vivéncias tanto de prazer quanto nas de sofrimento, porém a forma
como emergirdo se diferenciard, porque no prazer o trabalhador estd motivado,
com seu nivel de bem-estar elevado, e no sofrimento ocorrem manifestacdes de
descontentamento e ineficiéncia.

Nem sempre o trabalhador vivencia prazer no seu trabalho. Muitas vezes, o
trabalho € visto como algo desgastante e doloroso, conduzindo a um sofrimento
decorrente das condi¢des socioculturais restritivas a plena realiza¢cdo do homem e

a sua liberdade.

Assim, as vivéncias de prazer e de sofrimento encontram-se na mediacdo
entre realidade psiquica e a realidade sociocultural. O sofrimento € um
mobilizador para a busca de prazer, um sinal de que algo nio estd funcionando
bem, tendo o conddo de possibilitar transformacdes e a busca de estruturacio

psiquica no trabalho, trazendo conseqii€ncias positivas para a organizacao.

O trabalho, portanto, ¢ um encontro com o prazer, e o sofrimento instala-se
quando a realidade ndo oferece as possibilidades de gratificagdo dos desejos, e é
no tipo de organizacdo do trabalho e funcionamento organizacional especifico que
se encontram as origens deste sofrer, experiéncia transitéria a constituir-se em

mobilizador para a busca de prazer.

A luta pela perpetuacdo das vivéncias de prazer no trabalho se justifica no
fato de ser o trabalho um estruturante psiquico, levando, por isso, o trabalhador a
um movimento constante de busca de prazer e evitagdo ou transformagdo do

sofrimento para manter o seu equilibrio psiquico.

Essas vivéncias, sendo subjetivas a cada individuo, podem ser percebidas,

também, através da forma pela qual uma organizacio se desenvolve. E importante
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que esta organizagdo tenha como principios morais e éticos um senso de justica
preocupado com os procedimentos organizacionais, com a distribuicdo de recursos
e recompensas e com as relagdes interpessoais.

O tratamento injusto pode trazer resultados desfavoraveis constituindo-se em
desrespeito e provocando indignagdo no trabalhador. Diante das vivéncias em
situacdes desfavordveis, como por exemplo, o saldrio mais baixo do que o
esperado, a hostilidade no tratamento interpessoal dado pela chefia e/ou a ndo
participacdo em processo de promog¢do, podem ocorrer o descontentamento e a
indignagdo, provocando sofrimento psiquico e ameacando o bem-estar do

trabalhador.
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Capitulo 11

PERCEPCOES DE JUSTICA ORGANIZACIONAL

2.1. A importancia dos estudos sobre justica na sociedade

contemporanea

Estudar a justica é fundamental para a “andlise de questdes vinculadas aos
aspectos politico, social e econdmico da sociedade organizada” (Mendonga, 2003,
p-48). A justica é vista como um fendmeno humano extremamente complexo e
multifacetado, que se estende a varios dominios da vida (Mikula, 1980).

Essa temdtica vem sendo estudada por vérias areas — Filosofia, Direito,
Sociologia, Ciéncias Politica, Economia e Psicologia. Esses diferentes estudos
trazem contribui¢des para o entendimento do conceito de justica, bem como para a
compreensdo das fungdes que esse conceito exerce nos diferentes sistemas
inscritos na sociedade humana. E ainda, tratam da influéncia da justica sobre as
acoes humanas - individuais e coletivas, assim como para os julgamentos morais

acerca das condutas.

O autor que iniciou os estudos acerca da justica na Psicologia foi George C.
Homans, com seu texto escrito em 1961. Suas contribui¢cdes constituiram a area
como autdbnoma de estudo e um campo tedrico e empirico em franco
desenvolvimento. O autor introduziu o termo justica distributiva — recursos e
recompensas recebidas no trabalho — relacionando a teoria da equidade que tinha
como pressuposto o justo é o proporcional, ou seja, os trabalhadores recebem de

acordo com o que contribuiram.
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Uma outra contribui¢do importante dentro dessa visdo unidimensional foi a
de Adams (1965) inaugurando a ‘teoria da inigiiidade’. Uma situacdo pode ser
percebida como injusta em razdo das trocas econdmicas e por meio do processo de
trocas sociais. Para esse autor, o sentimento de iniqgiiidade emerge no individuo
quando ele percebe que os resultados recebidos (outcomes) ndo foram
proporcionais aos investimentos feitos (inputs).

Para Assmar (1997), a justica é essencial as pessoas dentro dos grupos
sociais, uma vez que seus pensamentos, sentimentos e comportamentos sS3ao
afetados pelos julgamentos que fazem sobre a justica ou injustica acerca de suas
experiéncias. Os sentimentos das pessoas sobre justica constituem base importante
para suas reagdes aos outros, assim como para as vivéncias de prazer e sofrimento.
Neste sentido, a experiéncia de injustica afeta ndo s6 o individuo como membro
de um grupo social, mas também os demais membros desse grupo. Considerando
o trabalho como um grupo social, a justi¢ca, construida socialmente, terd influéncia
determinante nas atitudes e comportamentos emitidos nesse contexto.

Para Rodrigues, Assmar e Jablonski (2000), os fendmenos de inquietacdo
social: violagdo da ordem social, criminalidade em alto grau, deliquéncia e
marginalidade, elevada incidéncia de desordens mentais e suicidios, guerras civis
e religiosas marcam de modo caracteristico a vida moderna. De fato, esses
fendmenos chamam a atencdo dos psicélogos porque sao desagregadores da vida

em sociedade.

Mendonga (2003), afirma que no contexto organizacional existem diferentes
fatores que influenciam a percepg¢do de justica. Para essa autora, € importante que
os gerentes entendam quando e em que condi¢des os trabalhadores atribuem como

justas as distribui¢des de recursos e os procedimentos, sejam eles em relagdo as
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politicas formais ou em termos das relagdes interpessoais entre gerentes e
subordinados.

Paralelamente aos estudos da Psicologia, Rawls (1981), que € filésofo,
trouxe contribui¢des significativas acerca do conceito de justica para a
convivéncia em sociedade. O autor parte de uma anélise filoso6fica propondo um
modelo politico-institucional de justica que visa oferecer subsidios para uma
sociedade composta por homens livres e iguais, que usam a racionalidade na
busca do exercicio de condutas compativeis com os principios de justica (Rawls,
1981).

Porém, as sociedades atuais estdo longe de viver dentro de principios que
contemplem a liberdade, a igualdade e a fraternidade. Analisando a sociedade
como um todo e as organizagGes em particular, percebe-se claramente conflitos de
poder, jogos de interesse e arranjos politicos que visam privilégios especificos. A
sociedade globalizada aumenta cada vez mais as desigualdades sociais,
transformando em algo absolutamente intransponivel o abismo entre as classes
mais favorecidas e os grupos sociais desfavorecidos.

Neste sentido, o texto de Rawls (1981) é perfeitamente atual. De acordo
com esse autor é preciso formular e estabelecer principios basicos para uma
distribuicdo justa de bens sociais e econdmicos, buscando uma colaboracgio entre
os homens ainda que numa sociedade capitalista.

Rawls (1981) mostra que a justica tem um impacto nas acdes individuais e
coletivas e elucida o papel da justi¢a na vida social. A justica é considerada pelo
autor como a primeira virtude das instituicdes sociais. Além disso, ele defende
que as leis institucionais injustas devem ser reformuladas ou abolidas, pois em

uma sociedade que se sustenta pelos principios de justica ndo é permitido o
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beneficio de uns em detrimento do sacrificio de outros. O cidaddo, assim como o
trabalhador, parte da comparacdo social e organizacional entre aquilo que ele ndo
possui, mas entende que deveria possuir — poder, prestigio, consideragdo, dinheiro
etc. — e o que o grupo social de referéncia possui. Esse € o principio basico do
conceito de privacdo relativa, que subsidia os estudos iniciais sobre justica
(Mendonga, 2003). Assim, este estudo parte do pressuposto de que sentir-se
privado em relacdo a alguém ou algo favorece a vivéncia de sofrimento psiquico.

Os principios de justica estabelecidos por Rawls (1981) podem colaborar
para que a sociedade como um todo, incluindo aqui as organizacdes, estabeleca
estratégias que distingam as semelhangas e diferencas importantes entre as
pessoas, na determinagdo dos direitos e deveres, e, conseqiientemente, especificar,
de maneira apropriada, a divisdo das vantagens. Essa situac@o s6 € possivel com o
estabelecimento de um sistema de cooperacdo social, no qual os planos
individuais passem por ajustes, para que sejam minimamente compativeis, ou
melhor, transformados em objetivos sociais comuns.

Assim, Rawls (1981) estabeleceu dois principios de justica que devem ser
levados em consideragdo. O primeiro € o principio da maior liberdade igual, que
se refere aos direitos basicos de todos os cidaddos que vivem em uma sociedade
democridtica; e o segundo principio estabelece regras para que se possa operar
para o bem comum em termos das desigualdades sociais e econdmicas,
combinando o principio da igualdade e oportunidade, que se refere a cargos e
posicdes abertos a todos, sob condi¢gdes de igualdade, e o principio da diferenca,
que busca o maior beneficio dos menos privilegiados.

Para que os principios rawlsonianos possam atingir seus objetivos, existem

cinco condi¢des formais:
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1- a primeira defende a necessidade de que os principios sejam capazes de
funcionar como uma declarag@o publica, isto é, todos devem conhecé-la;

2- a segunda refere-se a universalidade na aplicagdo dos principios: todas as
pessoas devem ser capazes de entendé-los e, conseqiientemente, utilizd-los ao
tomarem suas decisoes;

3- aterceira diz respeito a necessidade de que todos conhegam os principios
e saibam que foram estabelecidos com base em uma concepgao ptiblica de justica;

4- a quarta expressa a necessidade juridica do ordenamento das
reivindicagdes conflitantes para que as demandas competitivas sejam ajustadas;

5- a quinta e ultima refere-se a finalidade: os principios devem ser
considerados como a instancia final de apelo para as situagdes conflitantes.

Um sistema social justo requer que as estruturas sociais ndo incorporem
desigualdades arbitrarias que alguns individuos provoquem, com o intuito de
assegurar seus interesses pessoais e pouco se importando com os direitos dos
outros.

Assim, Gomide (1999) concluiu, a partir da teoria proposta por Rawls, que
dois aspectos devem ser observados no que se refere a justica: o procedimento e a
distribuicdo. Os trabalhadores podem perceber suas organiza¢des de trabalho
como justas se estes receberem ndo s6 um saldario compativel aos seus esforgos,
mas também beneficios e recompensas. E, ainda se eles tiverem a oportunidade de
participar dos processos de tomada de decisdo, exporem suas idéias diante de todo
procedimento organizacional. A fim de aprofundar essas questdes, segue o
préximo tdpico, apresentando a teoria da eqiiidade e o primeiro tipo de justica: a

justica distributiva, explorada nesse estudo.
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2.2. A teoria da equidade e a justica distributiva

O primeiro dos tedricos a apresentar grandes contribui¢cdes aos estudos
sobre justica na Psicologia foi Homans (1961) que trouxe & tona o principio de
que justo é o proporcional. Para o autor, “um homem em uma relacdo de troca
com outro esperard que as recompensas liquidas ou lucro de cada homem sejam
proporcionais aos seus investimentos” (Homans, 1961, p.75). Assim o homem
espera receber suas recompensas de forma proporcional as relagdes de troca que
estabelece com seus pares.

Partindo desse pressuposto, foi introduzido por Homans (1961), o termo
Jjustica distributiva com a idéia de que uma distribui¢do s6 € justa quando é
proporcional as contribuicdes de cada um. Desse modo, o investimento
influenciard no ganho ou beneficio.

Assmar (1995), ainda sob a luz da teoria de Homans, acrescenta que as
pessoas julgam uma situacdo ou uma dada distribui¢do de resultados como justa
se a razdo entre seus inputs (contribuicdes e/ou investimentos) e outcomes
(resultados, recompensas ou puni¢des) € compardvel a razdo entre inputs e
outcomes de outros, com 0s quais se compara.

Deutsch (1985) argumenta que a teoria de Homans ndo apresenta uma
medida absoluta para as recompensas, custos, contribuicdes e investimentos. Para
o autor, apesar de haver possibilidade de consenso em relagdo as regras de
proporcionalidade na distribuicdo de recursos, ha divergéncias em relacdo as
avaliagGes feitas sobre o valor das recompensas, contribui¢des e investimentos.

Contemporaneo de Homans, as proposicoes de Adams (1965)

proporcionaram a comunidade cientifica um grande impulso aos estudos sobre
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justica, inaugurando a teoria da ineqiiidade. Para esse autor, uma situagdo é
considerada injusta ndo apenas em razao de trocas econdmicas ou de mercadorias,
mas também por meio do processo de trocas sociais.

O sentimento de ineqiiidade emerge no individuo quando este percebe que
os resultados recebidos ndo foram proporcionais aos investimentos feitos. Sendo
assim, as diferencas perceptivas individuais se moldam pelo aspecto subjetivo
inerente a cada pessoa. Em outras palavras, o sentimento de injustica estd
conectado a uma avaliacdo subjetiva do préprio individuo sobre sua situacdo
(Mendonga, 2003; Rodrigues et al, 2000).

Paz (1999) apontou alguns aspectos criticos a teoria de Adams. Para a
autora, a proposta de Adams, além de pautar-se por uma concepgao
unidimensional de justica, tem como caracteristicas marcantes “a dindmica de
interacdo social extremamente limitada, o desprezo do aspecto da interagdo na
relacio de troca e a ndo consideracio de negociacdo e barganha como
influenciadores da concepg¢do de eqiiidade pelas partes envolvidas” (Paz, 1999,
p.274).

Na discussdo tedrica sobre as controvérsias acerca da justica, os tedricos da
equidade argumentam que o principio da eqiiidade deve ser considerado como um
critério de justica fundamental e universal, onde outros principios de justica

podem ser integrados sem dificuldade.

2.2.1. Criticas sobre a teoria da eqiiidade

Mikula (1980) encabe¢ou um movimento critico entre os psicélogos sociais,

que culmina no desenvolvimento da concep¢do multidimensional da justica, pois
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acredita que estudar a justica a partir somente da teoria da equidade ou da justica
distributiva € reduzir seu conceito.

Para Paz (1992), a teoria da equidade € um modelo que identifica
importantes processos psicolégicos e varidveis causais como parte dos estudos
relacionados ao comportamento de alocagido de recursos. No entanto, segundo a
autora, o modelo ¢ limitado para a compreensao e andlise desse comportamento.

Referindo-se a distribuicdo oferecida aos trabalhadores, Deustch (1975),
abordou outros trés principios, além da equidade, para a alocacdo de recursos.
Dentre eles, o principio da contribui¢do, onde cada um deve receber de acordo
com o que contribuiu; o principio da igualdade rege que todos recebem o mesmo
valor sem levar em consideragdo o que realmente cada um fez; e o principio da
necessidade, que cada um recebe de acordo com o que necessita.

Paz (1992) acrescenta que a organizacdo, além dos trés principios propostos
por Deustch (1975), deve utilizar como normas de alocagdo os seguintes
principios: a reciprocidade, refere-se a possibilidade de existir trocas e barganhas
entre os servicos prestados pelos trabalhadores e suas recompensas; a
responsabilidade, refere-se ao fato de as recompensas atenderem as necessidades e
ao bem-estar dos trabalhadores; e o comprometimento, pois os trabalhadores
podem receber de acordo com o seu comprometimento frente a organizagao.

Um outro fator importante para a andlise de uma teoria diz respeito a cultura
na qual foi aplicada. No Brasil, por exemplo, as predicoes da teoria nido se
aplicaram dentro da intensidade esperada: as pessoas ndo aplicam o termo
injustica apenas a situacdes de violagdo da proporcionalidade. Assmar (1995)

conclui que uma teoria concebida em uma cultura pode ndo se aplicar a outra



39

cultura, pois suas raizes histéricas, com caracteristicas socioecondmicas e
educacionais préprias, bem como valores e praticas religiosas, sdo distintos.

Apesar da existéncia de principios claros, hd a dificuldade de definir para
qual tipo de relagdes sociais os diferentes principios s@o mais apropriados. Nao ha
uma regra geral para esse processo. Necessdrio se faz levar em conta as
caracteristicas da sociedade, uma vez que, num mesmo grupo social de referéncia
existem diferengas entre as pessoas sobre os valores e as ideologias. Além disso,
diferentes principios de justica podem ser utilizados simultaneamente, como
forma de conciliar situacdes conflitantes de justica.

Estudar a justica distributiva é importante, no entanto apenas a distribui¢do
e alocacdo de recursos sdo insuficientes para compreender e explicar o fendmeno
e a natureza da justica organizacional em sua amplitude e em toda a sua
complexidade. Para uma melhor compreensio da teoria acerca da justica
organizacional, outros dois tipos de justica emergem — a justica processual ou de

procedimentos e a justica interacional.

2.3. Justica de procedimentos ou justica processual

Com o avango tedrico dos estudos sobre justiga, € possivel visualizar que as
pessoas ndo se interessam exclusivamente pelos resultados e recompensas que
recebem nas diversas situagdes sociais em que estdo envolvidas.

O termo justica de procedimentos foi introduzido na Psicologia por Thibaut
e Walker (1975). Esses autores partem do pressuposto de que os individuos
avaliam de forma diferenciada o que € justo ou ndo em relagdo aos procedimentos

de tomada de decisdo e ndo unicamente a partir dos recursos disponibilizados.
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Leventhal (1980), partindo do pressuposto de que o individuo percebe sua
organizag@o como justa diante dos procedimentos seguidos no processo de tomada
de decisdo, apresenta seu modelo de justica processual. Para tal, distingue seis
regras basicas que devem ser consideradas por todas as organizagdes, pois se o
trabalhador perceber que os procedimentos estdo injustos, as conseqiiéncias mais
graves serdo sofridas pela propria organizacio.

As regras para a tomada de decisdo, segundo Leventhal (1980) sdo:

a) consisténcia das regras e normas a serem aplicadas ao longo do tempo, de
forma que os mesmos critérios sejam adotados independentemente das pessoas a
serem beneficiadas;

b) ausé€ncia de vieses e interesses pessoais das pessoas que tomam a decisio;

c) veracidade das informagdes dadas aos individuos envolvidos no processo
decisorio;

d) representatividade dos afetados no processo decisorio, de forma que os
valores e interesses de todos sejam considerados;

e) ética no que se refere aos valores morais;

f) possibilidade de corre¢do e modificagdo das decisdes injustas.

Estudos de Cropanzano e Folger (1989) e de Greenberg (1987), revelaram
que quando os procedimentos sdo percebidos como justos os trabalhadores ficam
menos preocupados com os resultados injustos e tendem a considerar justo o que é
injusto. Neste sentido, esses autores atribuem maior forga a justica processual do
que a justica distributiva.

Para Barling e Phillips (1993), tanto a justica distributiva quanto a justica de

procedimentos predizem atitudes em relacdo ao pagamento e a alocagdo de
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recompensas, mas apenas a justica de procedimentos afeta a atitude dos
empregados em relag@o a organizacao.

Ainda assim, a literatura sobre essa temdtica sugere que a forma como esses
procedimentos sdo implementados deve ser melhor compreendida (Bies e Moag,
1986). Para tanto, surge um terceiro tipo de justica: a justica interacional que,
para Moorman (1991), é a mais importante, uma vez que as relagdes interpessoais
sdo mais determinantes nos comportamentos e atitudes das pessoas nas

organizacdes do que os procedimentos e os beneficios.

2.4. Justica interacional ou justica interpessoal

Para Bies e Moag (1986, p.44) a justica interacional refere-se as concepgdes
da pessoa sobre a “qualidade do tratamento interpessoal que recebem durante os
procedimentos organizacionais”. Refere-se ao tratamento interpessoal dispensado
aos empregados no processo de tomada de decisdo, o que gera controvérsia em
termos da distincdo entre justica de procedimentos e justica interacional.
Questiona em que ponto os procedimentos formais e relagdes interpessoais sao
distintos.

Estudos realizados por vdrios autores tratam dessa controvérsia. Os estudos
de Barling e Phillips (1993), por exemplo, examinaram os diferentes efeitos dos
trés tipos de justi¢a sobre os resultados organizacionais e afirmam que a justica
processual € um construto bidimensional. Tanto a organiza¢io pode ser percebida
como tendo procedimentos justos a partir do grau de consideracdo das tomadas de
decisdes, quanto pela forma como os procedimentos sdo conduzidos (justica

interacional).
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Ja Cropanzano e Greenberg (1997) em seus estudos mostram que esses dois
tipos de justica apresentam conseqiiéncias similares e correlacao alta entre si. Para
esses autores, a justica interacional € vista como uma dimensao social da justica
processual.

Ao assumir que os procedimentos existem para simplificar e regular trocas
cooperativas e minimizar os efeitos do conflito intergrupal, esse pressuposto
salienta o interesse instrumental das pessoas em suas interagdes com 0s outros, o
que ocorre em razdo dos procedimentos serem estabelecidos com base em regras
que visem normatizar o sistema de cooperacdo nas relacdes interpessoais
(Rodrigues et al, 2000).

Masterson, Lewis, Goldman e Taylor (2000), na defesa de que a justica
interacional apresenta caracteristicas especificas, demonstram que a percepcio de
justica interacional esta diretamente relacionada as atitudes e aos comportamentos
dos empregados em relagdo aos seus superiores e que essa correlacdo € mediada
pelo relacionamento de troca entre lider e membro. E ainda, que a percepcdo de
justica de procedimentos formais influencia as atitudes e comportamentos em
relacio a organizacdo, situacdo essa mediada pela percep¢do de suporte
organizacional.

Bies (2001) afirma que esses estudos nio sdo conclusivos, uma vez que a
justica distributiva também apresenta alta correlacido com as relagdes interpessoais
e com os procedimentos organizacionais. O préprio Cropanzano em outro estudo
desenvolvido com Ambrose (2001), afirma que a justica processual e a
distributiva sdo, também, muito similares.

Com o objetivo de desenvolver uma medida de justi¢a vélida para o Brasil,

Mendonga, Pereira, Tamayo e Paz (2003), demonstraram, por meio de equagdes
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estruturais, que a justica organizacional é um construto que se manifesta de trés
maneiras distintas. Assim, para analisar a justica leva-se em consideracdo a
alocacdo de recursos (justica distributiva), a organizacdo formal dos
procedimentos (justica processual) e as relagdes interpessoais entre chefia e
subordinados (justica interacional). Esses trés tipos de justica apresentam
diferentes efeitos sobre os resultados organizacionais.

Assim como em Bies (2001), este estudo baseia-se no pressuposto de que
esses resultados ndo sdo conclusivos. Por isso tem como objetivo testar um
modelo mediacional que apresenta a justica processual e interacional como
mediadores entre a justica distributiva e as vivéncias de prazer e sofrimento. Para
tanto utilizard o modelo tridimensional desenvolvido por Mendonga et al. (2003)
para a realidade brasileira, apresentado no préximo tépico juntamente com oOs

demais modelos j4 existentes.

2.5 Modelos de Analise sobre as Percepc¢oes de Justica

As pesquisas psicologicas relacionadas a justica aumentaram,
significativamente, apenas nas ultimas quatro décadas, e apontam duas
caracteristicas especificas nos estudos sobre o tema. A primeira é que até a década
de 70, do século XX, esses estudos tinham como enfoque metodolégico
basicamente o experimentalismo. As pesquisas correlacionais sobre justica sé
ganharam destaque a partir da década de 80 (Mendonga, 2003).

Ainda sob andlise de Mendonga (2003), a segunda caracteristica dos estudos
sobre justica € uma clara evolugdo conceitual que passa de uma visdo

unidimensional, em que sdo justos os procedimentos e as distribui¢des eqiiitativos,
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para uma visdo multidimensional, em que a percep¢do de justica sofre influéncia
dos processos cognitivos, isto €, dos determinantes s6cio-psicoldgicos.

Os avancos tedrico-metodoldgicos dos estudos acerca da justica
organizacional contribuiram para a criagdo e desenvolvimento de alguns modelos,
dentre eles: unidimensional, bidimensional, tridimensional, tetradimensional e
pentadimensional.

o Modelo unidimensional: analisa apenas a justica distributiva,
fundamentado na perspectiva da teoria da equidade — os recursos e recompensas
distribuidos s@o justos se forem proporcionais (Adams, 1965; Deutsch, 1975;
Homans, 1961).

. Modelo bidimensional: com a finalidade de mostrar que, apenas a
distribuicdo e alocagdo de recursos (justica distributiva), sdo insuficientes para
explicar a justica organizacional, cria-se um novo tipo de justica - justica
processual. A justica processual refere-se aos procedimentos, isto é, a maneira
como sdo tomadas as decisdes nas organizagdes e como sdo planejadas todas as
tarefas (Leventhal, 1980; Thibaut & Walker, 1975).

. Modelo tridimensional: ¢ um modelo mais abrangente que defende
a idéia de que além da justica distributiva e da justica processual, existe um
terceiro tipo de justica que € a justica interacional. Esse modelo demonstra que as
relacOes interpessoais existentes no trabalho influenciam na percepcao de justica
que o trabalhador tem de sua organizacdo (Moorman, 1991; Bies & Moag, 1986).
A justica interacional aborda a maneira com que os trabalhadores sdo tratados
pelos seus chefes e colegas em geral.

o Modelo tetradimensional: acrescenta em suas andlises, a justica

informacional. Este tipo de justica diz respeito a maneira como os trabalhadores
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recebem as informacdes nas organizacdes (Colquitt, Colon, Wesson, Porter & Yee
Ng., 2001).

° Modelo penta-dimensional: apresentado por Rego (2001), separa a
justica distributiva em duas, ou seja, distribui¢do das recompensas e distribui¢do
das tarefas. Além disso, o autor comprova a existéncia de outros trés tipos de

justica: processual, interacional e informacional.

2.5.1 Ciriticas aos modelos de analise

Para Leventhal (1980) e Thibaut & Walker (1975), apenas a distribuicdo e
alocacdo de recursos s@o insuficientes para explicar a natureza da justica
organizacional em sua amplitude. Assim, desenvolveram estudos com o objetivo
de compreender os procedimentos que levam a uma determinada distribuicao.
Para Thibaut e Walker (1975) os individuos qualificam de maneiras diversas o
que € justo em relacéo aos procedimentos de tomada de decisao.

Outros estudos sobre o impacto da justi¢ca no funcionamento organizacional
j& mostram que, quando os trabalhadores percebem os procedimentos como
justos, ficam menos preocupados com os injustos (Barling & Phillips, 1993;
Cropanzano & Folger, 1989; Greenberg, 1987). Além disso, é igualmente
relevante a forma como esses procedimentos sdo implementados (Bies, 1987).
Para Moorman (1991), a justica interacional é mais importante que o0s
procedimentos formais para determinar o comportamento dos trabalhadores nas
organizagoes.

A polémica acerca das dimensdes da justica organizacional abrange desde

uma visdo unidimensional até ao enfoque pentadimensional. Em relacdo a
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estrutura pentadimensional, o estudo desenvolvido por Rego (2001) em
professores universitdrios portugueses revela a percepcdo de justica organizada
por cinco fatores altamente correlacionados. Embora o instrumento utilizado por
esse autor apresente parametros psicométricos adequados, ele foi desenvolvido
para avaliar a percep¢do de justica organizacional em uma realidade cultural
distinta da vivenciada no Brasil. Além disso, ao avaliar a existéncia de cinco
dimensdes na percepcdo de justica utilizando uma amostra constituida por
participantes de nivel intelectual mais elevado, pode ter produzido um viés na
percepcao dessa justica, dificil de ser verificado na populacdo geral com nivel
intelectual médio. De fato, os estudos que avaliam a natureza dos processos de
categorizacdo envolvidos na percep¢do revelam que o discernimento entre
diferentes categorias ¢ mediado pelo nivel intelectual dos individuos (Fiske &
Taylor, 1991).

Ja o modelo tetradimensional proposto por Colquitt et al. (2001) revela a
associacdo entre justica distributiva e satisfacdo com os resultados, justica
interpessoal e avaliacdo dos lideres, justica processual e a obediéncia as regras,
enquanto que a justica informacional associa-se a estima coletiva. Esses quatro
tipos de justica apresentam correlacdes fortes e significativas, permitindo pensa-
las como manifestacdes diferentes de um mesmo construto. Esse mesmo
raciocinio aplica-se aos resultados encontrados com a utilizacdo da escala de
Moorman (1991) sobre percepcao de justica organizacional, que era a mais
utilizada aqui no Brasil. Embora esse instrumento seja um bom preditor de
atitudes e comportamentos organizacionais, as correlagdes altas e significativas

entre os trés tipos de justica identificados corroboram a necessidade de analisar a
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percepcdo de justica como um construto constituido por trés elementos: justica
distributiva, justica processual e justica interacional.

Logo, este estudo optou por utilizar o0 modelo tridimensional, em razdo de
ser, atualmente o mais usado em pesquisas € que permite averiguar com
confiabilidade e seguranca, percepcdes de justica organizacional no contexto
brasileiro, relacionando os trés tipos propostos: distributiva, processual e
interpessoal. E um modelo que apresenta altas e significativas correlacdes entre
esses tipos de justica e é o mais adequado para a utilizacdo na populagdo geral,
populagdo esta que caracterizard a amostra desse trabalho.

Mendoncga, et al. (2003), validaram um instrumento para o contexto
brasileiro confirmando uma estrutura tridimensional para investigar a percepcao
da justica como um construto de ordem superior que se manifesta de trés maneiras
distintas: justica distributiva, processual e interacional. Estrutura essa que ja fora
testada por vdrios autores, dentre eles, Brockner e Weisenfeld, (1996);
Cropanzano e Greenberg, (1997); Folger e Bies, (1989); Tyler e Bies, (1990).

A revisdo tedrica sobre o fendmeno da justica mostra a importincia do
conceito para andlise de questdes relacionadas aos processos organizacionais.
Neste estudo, a justica organizacional é considerada como um construto
multidimensional uma vez que ndo considera apenas o individuo, mas a interacio
e o contexto na qual a justica emerge.

Independente do fator maior que caracteriza uma organizagdo como justa ou
injusta, o tratamento injusto traz resultados desfavordveis, constitui-se um
desrespeito, provoca indignagdo e sofrimento ao trabalhador. Da mesma forma,
uma percep¢do de justica pode desencadear prazer ao trabalhar e a percepgdo de

injustica pode desencadear sofrimento.
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O estudo dessas varidveis - percep¢do de justica organizacional e as
vivéncias de prazer e de sofrimento no trabalho - s@o relevantes para a drea
organizacional por demonstrar aspectos que podem interferir na dindmica da
organizagdo, e podem ser estudadas com outras varidveis organizacionais,
enriquecendo os trabalhos de cunho organizacional.

No préximo capitulo, sdo descritos: o modelo teérico adotado para andlise,
os objetivos que impulsionam este estudo, as hipéteses formuladas na tentativa de

melhorar o entendimento sobre o objeto de estudo.
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Capitulo IIT

MODELO DE ANALISE

Este capitulo apresenta, inicialmente, uma breve retomada dos aspectos
tedricos centrais que balizam este estudo, a fim de proporcionar uma visdo
adequada do modelo testado. Em seguida, esclarece e justifica a escolha do
modelo de andlise; as questdes empiricas que sustentam os objetivos e as

hipdteses apresentados nesta secao.

Para Mendonga e Mendes (2005), diante da vivéncia de situacdes
desfavordveis — saldrio mais baixo do que o esperado, hostilidades no tratamento
interpessoal dado pela chefia, como também a participagdo em processo de
promog¢do — ocorrem descontentamento e indignagdo. Estas situagdes provocam

sofrimento psiquico e ameacam o bem-estar do trabalhador.

Diferentes modelos de investigacdo podem ser testados com a finalidade de
correlacionar ou, até mesmo, de descobrir a influéncia de uma varidvel sobre a
outra. B possivel utilizar, por exemplo, os modelos de andlise mediacional,
moderacional e aditivo (Baron & Kenny, 1986; Zanini, 2003). Esses modelos tém
em comum, o fato de explicarem a relagdo entre trés varidveis, sem desconsiderar
suas diferengas basicas. Neste estudo, pretendeu-se testar o modelo mediacional
para explicar as possiveis relagdes e influéncias entre as percepcdes de justica
organizacional, levando em consideracdo os trés tipos de justica — distributiva,

processual e interacional e as vivéncias de prazer e de sofrimento no trabalho.
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De acordo com Baron e Kenny (1986) a varidvel mediadora (VMe) é uma
terceira varidvel que deve predizer a varidvel dependente (VD) e a varidvel
independente (VI) deve ser preditora da varidvel mediadora. Assim, na presenca
de ambas — VI e VMe — uma relagdo significativa prévia entre a VI e a VD

decresce em magnitude, demonstrando o efeito mediacional.

Este modelo ¢é caracterizado por uma relagdo que altera para mais ou para
menos a influéncia da VI sobre a VD. O modelo mediacional explica as diferentes
maneiras pelas quais a VI influencia a VD. Nesse sentido, encontra-se uma
relacdo direta entre VI e VD, assim como uma relagdo mediada por uma terceira
varidvel (Mendonga & Costa Neto, 2005). A representacdo grifica do modelo

mediacional estd apresentada na figura 1.

Variavel
Independente

____________________________ Variavel
Dependente

Variavel
Mediadora

Figura 1 — Diagrama do Modelo Mediacional

O modelo proposto pretende analisar as relagdes entre as percepcodes de
justica distributiva e as vivéncias de prazer e de sofrimento mediadas pelas
percepgdes de justica processual e interacional. O pressuposto basico deste estudo,
portanto € verificar se o trabalhador, ao perceber o seu saldrio como injusto (VI),
pode vivenciar sofrimento (VD) no trabalho, entretanto essa relagdo é mediada

pelo relacionamento interpessoal entre chefia e subordinado (VMe).
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3.1. Interligando as percepcoes de justica e as vivéncias de prazer e de

sofrimento

Diante da caracterizag@o dessas varidveis — percep¢do de justica e vivéncias
de prazer e sofrimento — fica evidente a necessidade de se desenvolver estudos
onde se possa relaciond-las. As vivéncias de prazer e de sofrimento sdo constantes
em qualquer ambiente de trabalho e podem estar relacionadas a fatores internos ou
externos. A percep¢do que o trabalhador tem da sua organizacdo como justa ou
injusta interfere nessas vivéncias, o que faz emergirem as seguintes questdes

empiricas:

. Qual a influéncia das percepcdes de justica sobre as vivéncias de

prazer e sofrimento no trabalho?

o As percepcdes de injustica provocam sofrimento psiquico no
trabalho?
o Perceber as situagdes como justas e eqiiitativas levam o trabalhador

a vivenciar prazer nas relacdes laborais?
o Qual o poder de influéncia de cada um dos tipos de justica —
processual, interacional, distributiva — sobre as vivéncias de prazer ou de

sofrimento no trabalho?

3.2. Objetivo

O objetivo geral desta pesquisa € analisar as relacdes entre as percepgdes de
justica distributiva e as vivéncias de prazer e de sofrimento quando mediadas
pelas percepgdes de justica processual e interacional.

Sao objetivos especificos deste estudo:
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1- Verificar o impacto das percepcdes de injustica sobre o sofrimento
psiquico no trabalho;
2- Analisar a influéncia das percepgdes de justica sobre a vivéncia de prazer

no trabalho;

3.3. Modelo hipotético conceitual adotado

Partindo do pressuposto de que quanto maior for a percep¢do de injustica
nas organizacdes de trabalho, maior serd a vivéncia de sofrimento psiquico no
trabalho; e, quanto mais os trabalhadores percebem as situagdes organizacionais
como justas, maiores serdo as vivéncias de prazer no trabalho (Mendes &
Mendonga, 2005) (Figura 2), foi elaborado o modelo hipotético conceitual

representado graficamente na figura 2.

Figura 2. Modelo hipotético conceitual
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Este modelo € subsidiado teoricamente pelas proposi¢des de alguns autores.
Mendonga et al. (2003), demonstraram, por meio de equacdes estruturais, que a
justica organizacional € um construto que se manifesta de trés maneiras distintas.
Assim, para analisar a justica, leva-se em consideracio:

a) a justica distributiva: o termo foi introduzido por Homans (1961),
considerando a idéia de que uma distribuicdo s6 € justa quando é proporcional as
contribui¢cdes de cada um. Desse modo o investimento influenciard no ganho ou
no beneficio. Com o avango tedrico dos estudos sobre justica, € possivel constatar
que as pessoas nao se interessam exclusivamente pelos resultados e recompensas
que recebem nas diversas situagdes sociais em que estdo envolvidas.

b) a justiga processual: o termo justica de procedimentos foi introduzido na
Psicologia por Thibaut e Walker (1975). Esses autores partem do pressuposto de
que os individuos avaliam de forma diferenciada o que € justo ou ndo em relacio
aos procedimentos de tomada de decisdo e ndo unicamente a partir dos recursos
disponibilizados.

¢) a justica interacional: para Bies e Moag (1986, p.44) a justica interacional
refere-se as concepgdes da pessoa sobre a “qualidade do tratamento interpessoal
que recebe durante os procedimentos organizacionais”. Refere-se ao tratamento
interpessoal dispensado aos empregados no processo de tomada de decisdo.

Assim, diante da percepc¢do das organizagdes como justas, o trabalhador
vivencia prazer no trabalho. Estabelece-se, assim, uma relacdo positiva entre

justica e prazer e uma relacio negativa entre percep¢do de injustigca e prazer.



54

Quanto as experiéncias de injustica no trabalho, espera-se obter relacdes
positivas com o sofrimento psiquico, e relagdes negativas com as vivéncias de

prazer.
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Capitulo IV

METODO

Para a realizacdo desta pesquisa foi utilizado o método correlacional
(Grosof & Sardy, 1985), propondo um modelo para verificar as varidveis
independentes — percepcdes de justica distributiva, processual e interacional —
como preditoras, no todo ou parcialmente, das varidveis dependentes — vivéncias
de prazer e de sofrimento.

O modelo mediacional € utilizado para verificar empiricamente as supostas
relagcdes entre as varidveis estudadas por Mendonga et. al (2003), e A. M. Mendes
(comunicagdo pessoal, 11 de abril de 2003), e se constitui, portanto, no principal
objetivo desta pesquisa.

As se¢des seguintes deste capitulo descrevem o método utilizado, para que o
alcance dos objetivos possa ser avaliado e as hipdteses submetidas a testagem
empirica. Portanto, em um primeiro momento, estdo caracterizados os
participantes da pesquisa. A seguir, apresentam-se o0s instrumentos € oS

procedimentos utilizados na coleta de dados.

4.1. Caracterizacao da organizacio pesquisada

O Sistema Prisional do Estado de Goids existente, até a criagdo da Agéncia
Goiana do Sistema Prisional, era constituido de Centro Penitenciario de
Atividades Industriais do Estado de Goids — CEPAIGO (autarquia criada pela Lei

n® 4.191, de 22 de outubro de 1.962, no governo Mauro Borges) — tnico
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estabelecimento penitencidrio construido no Estado — e da Superintendéncia do
Sistema Penitencidrio que, dependendo da estrutura organizacional do Estado se
subordinava a uma determinada Secretaria, com atribui¢des sobre politicas
publicas, supervisio e acompanhamento das cadeias ptblicas do Estado e, ainda,
estando a ela subordinada, a Casa do Albergado. A Casa de Prisdo Proviséria se
subordinava a Diretoria Geral da Policia Civil.

Esta situacdo ocasionava ao sistema uma duplicidade de acdes, criando
obstdculos para a obtengdo de recursos junto ao Departamento Penitencidrio
Nacional - DEPEN. E, mais grave ainda, ndo proporcionava aos privados de
liberdade um tratamento homogéneo e pedagdgico que permitisse a sua inser¢io
social.

Para a implantacdo no Estado de um Sistema de Execucdo Penal, foi
necessdrio, inicialmente, promover a unificacio das atividades prisionais
desenvolvidas.

A Lei n° 13.550, de 11 de novembro de 1.999, extinguiu a Superintendéncia
da Justica e do Sistema Penitenciario e o Centro Penitencidrio de Atividades
Industriais do Estado de Goids — CEPAIGO, vinculados a Secretaria de Seguranga
Publica e Justica, de acordo com a Lei n° 13.456, de 16 de abril de 1.999 e criou a
Agéncia Goiana do Sistema Prisional, em consonincia com o Decreto n° 5.142, de
11 de novembro de 1.999.

De acordo com o decreto acima citado, a Agéncia Goiana do Sistema
Prisional possui como vetores:

1. Respeitar direitos e dar tratamento digno e humanitdrio aos individuos
privados de liberdade;

2. Capacitar, de forma continuada, os seus servidores;
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3. Criar o Sistema e descentralizar a execucdo das penas privativas de
liberdade no Estado de Goids;

4. Estimular e facilitar a participagdo da comunidade no cotidiano do
sistema prisional, estabelecendo parcerias;

5. Propiciar a efetiva ressocializacdo do individuo privado de liberdade
através da educacio e pelo trabalho.

A Agéncia Goiana do Sistema Prisional, conta com 1243 trabalhadores,
incluindo os trabalhadores administrativos, os agentes prisionais, os policiais
militares e os policiais civis. Desse contingente de pessoas (1243), uma média de
800 pessoas tém cargos efetivos e os demais ocupam cargos comissionados ou
temporarios.

O maior grupo de trabalhadores, composto por 764 pessoas, sdo agentes
prisionais. Desse total, a Agé€ncia, na época de coleta de dados, contava com 433

servidores em cargos efetivos. Os demais (n=331) eram comissionados.

4.2. Caracterizacao da amostra de individuos participantes do estudo

Participaram da pesquisa duzentos e um trabalhadores de uma institui¢ao do
setor publico, que desenvolve suas atividades no segmento penitencidrio. Os
dados foram coletados com uma amostra estratificada para funcgdes
administrativas e agentes prisionais. Sendo que 55% exerciam o cargo de agente
prisional e 45% exerciam func¢des administrativas. Foram incluidos apenas os
trabalhadores com mais de 6 meses de servico.

Assim, dos duzentos e um participantes, 79% eram do sexo masculino e

21% do sexo feminino. A idade média dos participantes variava de 17 a 64 anos,
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apresentando uma média de 33,8 anos (dp = 9,8), o tempo de servico médio era de
5,8 anos (dp = 7,4). Quanto a escolaridade, 57% dos participantes da amostra

haviam concluido o terceiro grau; 39%, o segundo grau e 4%, o primeiro grau.

4.3. Instrumentos

Para a realizacdo desta pesquisa foi utilizado um questiondrio contendo duas
escalas: a Escala de Percepcdo de Justica Organizacional - EPJO (Anexo A)
validada por Mendonga, et al. (2003) e a Escala de Indicadores de Prazer e
Sofrimento no Trabalho — EIPST (Anexo B) desenvolvida por A. M. Mendes

(comunicagdo pessoal, 11 de abril de 2003).

4.3.1. Escala de Percepcao de Justica Organizacional - EPJO
(Mendonga et. al, 2003)

A justica é construida socialmente e pode influenciar as atitudes e
comportamentos emitidos no contexto laboral (Mendonca et. al., 2003). Este
instrumento é composto por 20 itens, organizados no formato Likert com escalas
variando em cinco pontos (de 1 — discordo totalmente a 5 — concordo totalmente).
Os autores adotaram o modelo tridimensional partindo do pressuposto de que o
construto justica é composto por trés dimensdes: justi¢a distributiva, que se refere
a distribui¢do de recursos e recompensas; justica processual, que se refere aos
procedimentos organizacionais e as tomadas de decisdes; e, justica interacional,
que se refere as relagdes interpessoais, ao tratamento dado e recebido entre os

trabalhadores da organizag@o. Na escala, os itens 01, 04, 07, 08, 10 e 11 sdo
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relacionados a justica distributiva; 03, 05, 09, 13, 15, 17 e 19 a justi¢a processual
e por fim 02, 06, 12, 14, 16, 18 e 20 a justica interacional. Para a valida¢@o desse
instrumento foi utilizada uma amostra de 258 trabalhadores de organizagdes
publicas (48,4%) e privadas (42,2%). Os coeficientes alpha foram superiores a

0,80, considerando a escala fidedigna para a utilizacdo no contexto brasileiro.

4.3.2. Escala de Indicadores de Prazer e Sofrimento no Trabalho

(EIPST)

As vivéncias de prazer e sofrimento no trabalho sdo consideradas como
indicadores de satide psiquica (Dejours, 1987). O trabalhador vive na busca
constante do prazer e na evitagdo do sofrimento. Essa dindmica dignifica o
homem enquanto ser produtor e fortalece sua identidade social (Mendes, 1999).
Este instrumento é composto por 36 itens, organizados no formato Likert_com
escalas variando em sete pontos, onde 1 corresponde a nunca e 7 a sempre. A. M.
Mendes (comunicagdo pessoal, 11 de abril de 2003) definiu como indicadores de
prazer: a realizacdo que se refere aos sentimentos de gratificacdo, orgulho e
identificacdo com o trabalho que atende as necessidades profissionais; e, a
liberdade que se refere ao sentimento de estar livre para pensar, organizar e falar
sobre o trabalho. Ja como indicadores de sofrimento: o desgaste, que se refere ao
sentimento de desdnimo, cansaco, ansiedade, frustragdo, tensdo emocional,
sobrecarga e estresse no trabalho; e, a desvalorizagdo que se refere ao sentimento

de incompeténcia diante das pressdes para atender as exigé€ncias relacionadas ao

desempenho e produtividade.
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Na andlise fatorial desenvolvida para este estudo, os itens ndo se
configuraram conforme estabelece A. M. Mendes (comunicacido pessoal, 11 de
abril de 2003). Logo, optou-se por trabalhar com os fatores de ordem superior —
prazer e sofrimento.

Foram selecionados os itens da escala com carga fatorial maior que 0,40. Na
escala, os itens 1, 2, 3,4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 12, 13, 14, 20, 22, 23, 24 e 25 sao
relacionados a vivéncia de prazer e os itens 15, 16, 17, 18, 21 e 33 sdo
relacionados a vivéncia de sofrimento. Os demais itens, 11, 19, 26, 27, 28, 29, 30,
31, 32, 34, 35 e 36, foram excluidos em razdo de ndo apresentarem carga fatorial
maior que 0,40. Os resultados indicam que apenas 25 itens obtém carga fatorial
que satisfaz este critério. Portanto, utilizamos a escala reduzida aos 25 itens.

Os resultados da anélise fatorial estdo apresentados no Capitulo V.

4.4. Procedimentos

Para a coleta dos dados, foi enviado um pedido de autorizagdo junto a
diretoria da instituicdo para concretizar a aplicacdo do questiondrio. O objetivo foi
explicado e enfatizou-se o sigilo e a finalidade académica da pesquisa.

Em razdo da disponibilidade apresentada pelo dirigente da organizacio,
utilizou-se os seguintes procedimentos para a coleta dos dados: aplicacdo coletiva
feita pela pesquisadora e entrega e recolhimento feito pelo chefe de cada secio.
Em ambos os casos os trabalhadores recebiam um envelope para devolverem o

questiondrio lacrado, garantindo o sigilo das respostas.
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Capitulo V

RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo, os resultados da pesquisa sdo analisados e discutidos em
confronto com cada objetivo proposto anteriormente, bem como sdo apresentadas
as andlises estatisticas utilizadas.

Inicialmente, utilizou-se o método da andlise fatorial para confirmar a
estrutura fatorial da escala de indicadores de prazer e sofrimento no trabalho,
desenvolvida por A. M. Mendes (comunicagdo pessoal, 11 de abril de 2003). Os
dados foram submetidos a andlise fatorial, método PAF, com rotacdo varimax e
célculo de confiabilidade (alfa de Cronbach). As andlises foram realizadas por
meio do pacote estatistico SPSS, versdo 12.0 para Windows.

Finalmente, a testagem do modelo empirico foi realizada por meio da
andlise de regressdo linear hierdrquica. A andlise abrangeu a varidvel
independente do modelo, que é a percep¢do de justica distributiva, as varidveis
mediadoras, que sdo as percepgdes de justica processual e interacional; e as

varidveis dependentes, que s@o as vivéncias de prazer e de sofrimento.

5.1 Analise Fatorial da Escala de Indicadores de Prazer e Sofrimento —

EIPST (A. M. Mendes (comunicacio pessoal, 11 de abril de 2003)

Os resultados da andlise fatorial da escala estdo apresentados na tabela 1

com as respectivas cargas fatoriais e comunalidades.
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Tabela 1. Cargas Fatoriais, Comunalidades (h?), Eigenvalues, Variancia

Explicada e Fidedignidade da Escala de Indicadores de Prazer e de Sofrimento no

Trabalho - EIPST

Vivéncias
Itens da EIPST Sofrimento  Prazer h2
S28 meu trabalho é desgastante 0,78 0,61

S29 meu trabalho é cansativo 0,76 0,60
S34 minhas tarefas sdo desagradaveis 0,72 0,55
S30 sinto-me sobrecarregado no meu trabalho 0,66 0,44
S32 sinto desanimo no trabalho 0,65 0,47
S15 tenho liberdade para organizar o meu trabalho -0,62 0,47
S27 meu trabalho me causa sofrimento 0,60 0,38
S16 sinto o reconhecimento da chefia -0,57 0,44
S26 tenho frustracdes com meu trabalho 0,54 0,33
S18 no meu trabalho participo desde o planejamento -0,52 0,34
S36 revolta-me a submissdo ao meu chefe 0,51 0,33
S31 permaneco por faltar oportunidade no mercado 0,50 0,31
S17 tenho liberdade para dizer o que penso - 0,49 0,36
S35 a repetitividade das tarefas me incomoda 0,44 0,27
P6 sinto-me produtivo no meu trabalho 0,76 0,60
P8 sinto-me util no meu trabalho 0,70 0,51
P10 meu trabalho € importante para a organizagio 0,62 0,39
P13 tenho disposicdo para realizar minhas tarefas 0,62 0,40
P4 meu trabalho tem finalidade 0,58 0,37
P14 minhas tarefas exigem conhecimentos especificos 0,58 0,38
P9 minhas tarefas sdo significativas para as pessoas 0,55 0,31
P2 identifico-me com minhas tarefas 0,53 0,45
P12 utilizo minha criatividade nas minhas tarefas 0,53 0,30
P23 gosto de conviver com meus colegas 0,45 0,21
P25 o tipo de trabalho que fago é admirado 0,42 0,27

Eigenvalues 5,5 4,5

Explicacao da variancia 22% 18%

Fidedignidade (Alfas) 0,89 0,85

Nota. Apenas as cargas fatoriais superiores a 0,40 sdo apresentadas apds a rotagdo

varimax. Kaiser-Meyer-Olkin = 0,84; Teste de Esfericidade de Bartlett =

2.036,02; p<0,001.
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Foi feita a andlise fatorial da escala reduzida com 25 itens. No estudo
proposto por A. M. Mendes (comunicagdo pessoal, 11 de abril de 2003), a escala
era composta por 4 fatores, a saber: realizacdo e liberdade para a vivéncia de
prazer; e, desgaste e desvalorizagdo para a vivéncia de sofrimento.

Diferentemente dos resultados encontrados pela autora, este estudo
apresenta uma estrutura fatorial composta por 2 fatores considerados por A. M.
Mendes (comunica¢do pessoal, 11 de abril de 2003) como fatores de ordem
superior — prazer e sofrimento — com indice de consisténcia > 0,80 e itens com
carga fatorial superior > 0,40 e eigenvalue > 1. A variancia total foi de 40%.

Com base nesse agrupamento de itens, o primeiro fator € a vivéncia de
sofrimento com alfa de 0,89 e 14 itens; e, o segundo fator € a vivéncia de prazer
com alfa de 0,85 e 11 itens. Esses dados nos mostram que a escala € fidedigna e

valida para a amostra pesquisada.

5.2. Testagem do modelo tedrico

A testagem do modelo foi conduzida por meio do SPSS versdo 12.0 for
windows. Para a andlise dos preditores das percep¢des das vivéncias de prazer e
de sofrimento utilizou-se dois conjuntos de regressdes hierdrquicas, sendo um
conjunto para cada vivéncia — prazer e sofrimento. Assim, para cada regressio
realizada, um dos tipos de vivéncias funcionava como varidvel dependente.

A regressdo multipla € uma técnica estatistica multivariada que os
pesquisadores utilizam para investigar a influéncia simultinea de duas ou mais

variaveis independentes (VIs) sobre uma tnica variavel dependente (VD) (Pereira,

2003).
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Para o autor, recomenda-se a regressao hierdrquica quando o pesquisador
tem uma teoria razoavelmente bem estruturada que estabeleca a ordem de
importancia de cada varidvel. Em outras palavras, quando hd uma teoria ou
objetivo explicito que leve o pesquisador a supor a ordem de entrada das VIs no
modelo.

Os resultados das andlises de regressdo sdo apresentados nas subsecdes a

seguir.

5.2.1 O papel da justica processual e interacional na relacdo entre a

justica distributiva e as vivéncias de prazer

O modelo de estudo proposto nesta dissertacdo apresenta duas varidveis
dependentes (vivéncia de prazer e de sofrimento), uma varidvel independente
(justica distributiva) e duas varidveis mediadoras: a justica processual e a justica
interacional.

A interpretagdo dos efeitos de mediagédo foi realizada conforme os passos
explicitados por Baron e Kenny (1986), os quais exigem que: a relagdo entre a
varidvel preditora (VI) e a varidvel critério (VD) seja significativa (Passol); a
varidvel preditora esteja relacionada com a varidvel mediadora (Passo 2); o
mediador relacione-se com a varidvel critério apds o efeito do preditor ter sido
controlado (Passo 3); deve haver uma reducdo na forca da associacdo entre as
varidveis preditora e critério quando o mediador € considerado no modelo (Passo
4).

Assim, no primeiro passo analisou-se a influéncia da VI — justica

distributiva — sobre a VD — prazer (Passo 1). Em seguida, fez-se a andlise de
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regressdo incluindo a VI — justica distributiva — sobre as varidveis mediadoras —
justica interacional e processual (Passo 2). Finalmente, procedeu-se a andlise
incluindo todas as varidveis, como VIs, os tré€s tipos de justica e como VD, a
vivéncia de prazer (Passo 3).

No que se refere ao prazer, os resultados da regressdo [R = 0,34; F(1/171) =
22,62; p< 0,001] revelaram (Tabela 2) que a justi¢a distributiva € preditora do
prazer numa relagdo direta (B = 0,34; t = 4,75; p< 0,001). Ao introduzir a variavel
mediadora, a relacdo entre justica distributiva e prazer deixa de ser significativa (3
= 0,08; NS). A justica processual passa a ser a maior preditora das vivéncias de
prazer [R= 0,44; F(3/171)= 13,46; p<0,001] e (B = 0,26; t = 2,17; p< 0,05). Esses
resultados indicam que os trabalhadores sentem prazer no trabalho quando

percebem os procedimentos organizacionais como sendo justos.

Tabela 2. Resultados da regressdo hierdrquica aplicada & andlise dos

preditores da vivéncia de prazer

Vivéncias de prazer

Varidveis independentes Passo 1 Passo 3

Beta t p< Beta t p<
Justiga distributiva 0,34 4,75 0,001 0,08 0,84 NS
Justica processual 0,26 2,17 0,05
Justica interacional 0,15 1,24 NS
Coeficiente de regressdo multipla R =0,34 R=0,44
Explicacgdo da variabilidade R2ajustado = 0,11 R2ajustado = 0,18
Teste Estatistico F(1/171)= 22,62; p<0,001  F(3/171)= 13,46; p<0,001

Nota. A vivéncia de prazer varia de 1 (nunca) a 7 (sempre). As varidveis que
compdem os tipos de justica variam de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo

totalmente).
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Para cada varidvel dependente, combinada com a varidvel independente e
cada uma das varidveis mediadoras, foram realizadas duas regressoes
hierdrquicas, para testar as relagdes de mediacdo entre elas. Os resultados
revelaram que a justica processual foi mediadora da relagdo entre justica
distributiva e a vivéncia de prazer. Esse resultado demonstra (Tabela 2) que ao
introduzir no modelo a varidvel mediadora ocorre uma maior variancia explicada
do fendmeno em tela, o0 mesmo tempo em que diminui a magnitude da relacdo
entre justica distributiva e prazer.

Para confirmar se a varidvel preditora estava relacionada com a varidvel
mediadora (Passo 2), foram realizadas duas regressoes. No que se refere a justica
interacional, os resultados da regressao [R = 0,81; F(2/171) = 160,04; p< 0,001]
revelaram (Tabela 3) que tanto a justiga distributiva (B = 0,25; t = 4,14; p< 0,001)
quanto a justica processual (B = 0,63; t = 10,50; p< 0,001) sdo preditoras da
justica interacional numa relacio direta. Os trabalhadores podem perceber o
tratamento recebido pelas chefias como justos se a precepgdo que eles t€m quanto
aos beneficios e recompensas e em relagdo aos procedimentos organizacionais
também forem justos.

E em relagdo a justi¢ca processual, os resultados da regressio [R = 0,81;
F(1/179) = 132,19; p< 0,001] demostraram (Tabela 3) que a justica distributiva (
= 0,65; t = 11,50; p< 0,001) é preditora da justica processual. Assim, 0s
trabalhadores percebem os procedimentos organizacionais como justos se

perceberem que seus beneficios e recompensas também sdo justos.
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Tabela 3. Resultados da regressdo hierdrquica aplicada a andlise dos

mediadores das vivéncias de prazer e de sofrimento

Varidveis Mediadoras

Variaveis independentes Just. Interacional Just. Processual
Beta t p< Beta t p<

Justica processual 0,63 10,50 0,001

Justica distributiva 0,25 4,14 0,001 0,65 11,50 0,001

Coeficiente de regressao R =0,81 R=10,65

Variancia explicada R2ajustado = 0,65 R2ajustado = 0,42

Teste Estatistico F(2/171) = 160,04; p< 0,001 F(1/179) = 132,19; p< 0,001

Nota. A vivéncia de prazer varia de 1 (nunca) a 7 (sempre). As varidveis que
compdem os tipos de justica variam de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo

totalmente).

Os resultados deste estudo se coadunam com os achados de Barling e
Phillips (1993), que estabelecem que tanto a justica distributiva quanto a justica
de procedimentos predizem atitudes em relacdo ao pagamento e a alocagdo de
recompensas, mas apenas a justica de procedimentos afeta a atitude dos
trabalhadores em relag@o a organizagao.

Para os trabalhadores, o fato de perceberem a alocagdo de recursos,
recompensas e beneficios como justos favorece o prazer de maneira direta,
entretanto essa relacdo perde forga ao ser introduzida a varidvel mediadora que,
neste caso, € a justica processual. Tomados em conjunto, ao ser introduzido no
modelo a varidvel mediacional constata-se um maior poder explicativo acerca das
vivéncias de prazer.

Os resultados aqui obtidos confirmam a teoria de Gomide (1999). Para o

N

autor, dois aspectos devem ser observados no que se refere a justica: o
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procedimento e a distribui¢do. Os trabalhadores podem perceber suas
organizacdes de trabalho como justas se estes receberem ndo sé um saldrio
compativel aos seus esforcos, bem como beneficios e recompensas. Mais ainda, se
tiverem a oportunidade de participar dos processos de tomada de decisdo e
exporem suas idéias diante dos procedimentos organizacionais.

Por outro lado, quando ha essa percepcdo de justica, os trabalhadores podem
vivenciar mais prazer no seu trabalho. Os resultados deste estudo confirmam essa
relacdo o que nos remete a hipdtese explicativa de que a organizacio pesquisada
preocupa-se com esses fatores.

Outros estudos (Mendes, 1994; Mendes & Abrahdo, 1996) ja demonstraram
que o prazer é vivenciado quando o trabalho favorece a valorizagdo e o
reconhecimento, especialmente pela realizacio de uma tarefa significativa e
importante para a organizacdo e a sociedade. O uso da criatividade e a
possibilidade de expressar sua marca pessoal, também sdo fontes de prazer, e
ainda, o orgulho e a admirag@o pelo que realiza somado ao reconhecimento da
chefia e dos colegas.

Na organizacdo pesquisada constatou-se que os trabalhadores vivenciam

mais prazer (M= 5,7) do que sofrimento (M= 3,6).

5.2.2 O papel da justica interacional e processual na relacio entre a

justica distributiva e as vivéncias de sofrimento

Andlises de regressdo miltipla hierdrquica foram realizadas com as
vivéncias de sofrimento, como varidvel dependente, e os trés tipos de justica,
como varidveis independentes, seguindo os mesmos passos realizados para as

vivéncias de prazer.
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Os resultados da regressio [R = 0,66; F(1/171) = 128,13; p< 0,001]
revelaram (Tabela 4) que a justica distributiva é preditora do sofrimento numa
relagdo direta (B = -0,66; t = -11,32; p< 0,001). Ao introduzir as varidveis
mediadoras, a influéncia da justica distributiva diminui (f = -0,33; t = -4,57; p<
0,001). A justica processual passa a predizer o sofrimento (f =-0,17; t =-1,96; p=
0,05). Mas ¢ a justiga interacional que, de fato, passa a ser a maior preditora do
sofrimento [R = 0,74; F(3/171) = 68,25; p< 0,001] e (B = -0,33; t = -3,74; p<
0,001).

Os trés tipos de justicas — distributiva, interacional e processual sdo
preditoras da vivéncia de sofrimento numa relacdo negativa. Esses resultados
indicam que os trabalhadores podem sentir sofrimento no trabalho se percebem as
recompensas € beneficios como injustos, bem como se os procedimentos
organizacionais e o tratamento recebido dos seus chefes também foram percebidos

como injustos.
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Tabela 4. Resultados da regressdo hierdrquica aplicada a andlise dos

preditores da vivéncia de sofrimento

Vivéncias de sofrimento

Variaveis independentes Passo 1 Passo 3

Beta t p< Beta t p<
Justica distributiva -0,66 -11,32 0,001 -0,33 4,57 0,001
Justica interacional -0,33 -3,74 0,001
Justica processual -0,17 -1,96 =0,05
Coeficiente de regressio R =0,66 R=0,74
Variancia explicada R2ajustado = 0,43 R2ajustado = 0,54

Teste Estatistico ~ F(1/171) = 128,13; p< 0,001 F(3/171) = 68,25; p< 0,001

Nota. A vivéncia de sofrimento varia de 1 (nunca) a 7 (sempre). As varidveis que
compdem os tipos de justica variam de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo

totalmente).

Os dois tipos de justica — processual e interacional — mediaram o impacto da
justica distributiva sobre as vivéncias de sofrimento. Para o grupo amostral, a
justica interacional media a relacio de forma mais significativa (Tabela 4).

Isso significa que percebendo seus saldrios como injustos, os trabalhadores
podem vivenciar sofrimento; no entanto, esta relacdo, de fato, fica mais forte se
perceberem como injustos os procedimentos e mais forte ainda se perceberem que
o tratamento recebido de seus chefes € injusto.

Diante de tais resultados, infere-se que a injustica interacional na relagdo é
causadora de maior sofrimento. Uma hipdtese explicativa para esta relagdo € o
fato de que o sofrimento tem um carater afetivo muito forte, haja visto serem as
percepcoes de justica interacional os melhores preditores do sofrimento psiquico

no trabalho.
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Para Moorman (1991), a justica interacional € mais importante no contexto
organizacional, vez que as relacdes interpessoais sdo mais determinantes nos
comportamentos e atitudes das pessoas dentro das organizagdes do que os
procedimentos e os beneficios conquistados.

Masterson, Lewis, Goldman e Taylor (2000), em defesa de que a justica
interacional apresenta caracteristicas especificas, demonstram que a percepcao de
justica interacional esta diretamente relacionada as atitudes e aos comportamentos
dos empregados em relagdo aos seus superiores e que essa correlacdo € mediada

pelo relacionamento de troca entre lider e membro.

5.3. O Modelo Mediacional

Baron e Kenny (1986) em seus estudos sobre a distingdo entre as varidveis
mediadoras e moderadoras propdem o Teste de Sobel - 3 — para testar o efeito da
varidvel independente sobre a varidvel dependente via varidvel mediadora.

O modelo proposto para este estudo foi confirmado através do Teste de
Sobel — 3 (Figura 3). Para o primeiro conjunto de regressdes entre a justica
distributiva (VI) e o prazer (VD), foram testadas como mediadoras, as justicas
processual e interacional. A média obtida para a justica processual confirma a
mediacdo entre VI e VD (3 = 2,13; p< 0,05). A justica interacional ndo se
configura como mediadora entre a VIe a VD (3 = 1,15; n.s.).

Ja para o segundo conjunto de regressao entre a justica distributiva (VI) e o
sofrimento (VD), também foram testadas como mediadoras, as justicas processual
e a interacional. A média obtida para a justica processual confirma a mediacdo

entre VI e VD: 3z = -1,92; p= 0,05, porém com menos intensidade. A justica
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interacional sim, se configura como a maior mediadora entre VI e VD: 3 = -2,73;

p<0,01.

(0,34**%). _.--

-

0,63***

Re= 0,42

Figura 3. Representacdo Gréfica do Modelo Mediacional

Assim, conclui-se que o modelo mediacional foi confirmado uma vez que
foram encontradas explicagdes de maior magnitude na equagcdo que engloba, em
conjunto, todas as varidveis. A justica distributiva e a justica processual como
preditoras das vivéncias de prazer; e, a justica distributiva e justica interacional
como preditoras das vivéncias de sofrimento.

Diante desses resultados, constata-se que a alocagdo e distribuicdo de
recursos podem influenciar diretamente nas vivéncias de prazer ou de sofrimento
no trabalho, entretanto a influéncia mediacional das percep¢des de justica

processual e interacional sao determinantes na explicacao dessas vivéncias.
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Em relag@o as vivéncias de prazer infere-se que o sentimento de pertencer a
um grupo de forma integral, ou seja, ndo estar ali trabalhando aleatoriamente,
contribui para uma vivéncia de prazer. Os trabalhadores devem entender o
funcionamento da organizagdo, seus procedimentos organizacionais e dindmicas.

No que se refere as vivéncias de sofrimento, os resultados do estudo
demonstram que o principal mediador é a percepcdo de que o trabalhador recebe
um tratamento justo da chefia — justica interacional. Assim, mesmo quando 0s
trabalhadores percebem que os procedimentos s@o justos, se ndo forem
reconhecidos, aceitos e bem tratados pelos seus chefes, podem vivenciar
sofrimento no trabalho.

Esses resultados coadunam os pressupostos da abordagem da Psicodindmica
ao demonstrar que a valorizag@o e o reconhecimento levam ao prazer. O trabalho
€ considerado pelo individuo como realizagdo e identidade, porque geralmente,
quando produz, ele sente-se estruturado como pessoa em decorréncia de estar
valorizado e reconhecido pelo que faz. E o desejo de permanecer produzindo e de
encontrar no trabalho a oportunidade para construir-se enquanto sujeito
psicolégico e social, confirmando sua importincia para a sociedade, faz com que
o trabalhador fortaleca seu animo para o trabalho e o mantenha sempre como

fonte de prazer.

Outro aspecto a ser destacado é que esses resultados contradizem a visdo
monistica proposta por Cropanzano & Ambrose (2001) e confirmam um debate
tedrico que aborda a diferenca entre os trés tipos de justica. Autores como
Moorman (1991), Masterson et. al (2000) e Mendonca et. al (2003), acreditam que
as percepcdes de justica organizacional exercem influéncia distinta quando

correlacionadas com varidveis afetivas, comportamentais e atitudinais. Sweeney e
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Mc Farlin (1993), por exemplo, verificaram, por meio de equacdes estruturais, que
a justica distributiva estd relacionada aos resultados pessoais recebidos, tais como
os saldrios. A justica processual, entretanto, estd relacionada aos resultados

referentes a organizagdo tais como comprometimento organizacional.



75

CONSIDERA COES FINAIS

Os resultados desta pesquisa podem contribuir de maneira significativa para
o desenvolvimento de organizacdes que buscam preservar o bem-estar de seus
trabalhadores.

O trabalho ¢é tdo importante para o individuo que ele passa a maior parte do
seu dia exercendo suas atividades laborais. As organizac¢des, com fins lucrativos
ou ndo, as instituicdes, enfim, todo tipo de organizagdo sdo constituidas por
regras, normas, valores, ritos, mitos que constituem a cultura das organizagdes.
Essa cultura é determinante nos procedimentos organizacionais e pode causar
conflitos internos nas pessoas, uma vez que os trabalhadores também possuem
valores e principios pessoais, adquiridos socialmente e que podem ser conflitantes
com a cultura organizacional, levando, conseqiientemente, as percepgdes de
injustica e influenciando tanto a produtividade quanto a qualidade de vida das
pessoas.

Como forma de minimizar os conflitos, as organizacdes devem rever seus
objetivos e proporcionar um clima agraddvel para seus trabalhadores,
possibilitando uma parceria maior nos procedimentos, retribuindo todo esforco
despendido com beneficios adequados e mantendo as relagdes interpessoais
dignas para um bom convivio.

A aplicacdo dos conhecimentos tedricos sobre justica ao contexto do
trabalho se constitui em uma 4rea bastante fértil da pesquisa organizacional. Como
conseqiiéncia dessa investigacdo sistemadtica, o acervo de conhecimentos se
reveste de especial relevincia para a compreensdo de uma vasta gama de

fendmenos organizacionais (Assmar, 2003).



76

Neste estudo, o fendmeno da percepcdo de justica organizacional foi
relacionado as vivéncias de prazer e de sofrimento no trabalho. Esses fendmenos
foram discutidos durante todo o trabalho, a partir do modelo tridimensional, que
aborda a justi¢a organizacional como um construto amplo, explicado por meio de
tr€s dimensdes — justica distributiva, processual e interacional; e sob a ética da
abordagem da psicodindmica, que considera as vivéncias de prazer e de
sofrimento como indicadores de satde psiquica no trabalho, respectivamente.

Teve como principal objetivo analisar a influéncia das percepcoes de justica
na maneira com que o trabalhador vivencia seu trabalho como fonte de prazer ou
de sofrimento.

Para alcancgar esse objetivo, foi testado o modelo de andlise mediacional. Os
resultados mostraram que o modelo é adequado para relacionar as varidveis. Pode-
se perceber que cada tipo de justica exerce influéncias especificas sobre as
vivéncias de prazer e de sofrimento.

Tomando como referéncia o modelo mediacional, nota-se que na analise da
relacdo entre percepcdo de justica organizacional e vivéncias de prazer, a
prioridade dada a participacdo nos procedimentos organizacionais esta relacionada
positivamente ao prazer. Ademais, a justica processual media a relacdo entre a
justica distributiva e o prazer; e a justi¢a interacional € a mediadora na relagio
entre justica distributiva e o sofrimento.

A partir desses resultados a organizacido pesquisada pode tragar estratégias
para a conscientizagdo de todo o quadro de trabalhadores acerca dos
procedimentos organizacionais, visando a qualificacdo das relagdes entre chefias e

subordinados. De fato, os resultados evidenciam que mais importante do que a
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alocacgdo e distribuicdo de recursos e recompensas como preditoras das vivéncias
de prazer ou de sofrimento, € a participag@o nos processos de tomada de decisao.

Outro ponto a ser ressaltado como grande contribuicdo deste estudo
relaciona-se aos indicadores de prazer e sofrimento psiquico. A revisdo de
literatura demonstra a ausé€ncia de estudos que apresentem as percepcdes de justica
como indicadores do prazer e do sofrimento psiquico. O modelo mediacional
testado neste estudo apresenta essa relagdo de maneira significativa, demonstrando
que os trabalhadores poderdo vivenciar prazer ou sofrimento no trabalho a partir
das suas percepcoes acerca da justi¢a organizacional.

Apesar dos resultados encorajadores, ¢ importante reconhecer algumas
limitacdes deste estudo. Uma delas refere-se a escala de medida sobre os
indicadores de prazer e de sofrimento no trabalho. Seria interessante a reaplicacio
do questiondrio para que se possa confirmar suas estruturas fatoriais e obter
medidas apropriadas para o contexto penitenciario.

Além disso, o grupo amostral restringiu-se a unidade penitencidria de
Goiania. O desejavel seria usar amostras de todas as outras unidades alocadas no
interior de Goids. Assim, seria possivel generalizar e interpretar com mais
seguranca e/ou mais fidedignidade esses resultados a luz da realidade penitenciaria
de todo o Estado de Goids. No entanto, exigéncias académicas e dificuldades de
acesso a outras unidades reduziram a diversificacdo dessa amostra.

Apesar dessa limitacdo, foi possivel identificar algumas caracteristicas da
organizacdo pesquisada que podem se relacionar com os resultados obtidos. De
acordo com a Geréncia de Recursos Humanos da Agéncia Prisional de Goiania, a
rotatividade relativa ao cargo de agente prisional € alta. Acredita-se que essa

rotatividade pode ocorrer por dois fatores: o primeiro, porque muitos
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trabalhadores ingressam na organizacdo como agentes para facilitar um possivel
remanejamento de funcdo, usam o cargo como ponte para alcancar o cargo
realmente desejado; e o segundo fator, trabalhadores que se assustam com a
realidade encontrada no sistema prisional. O ambiente, fisicamente carente de
cuidados estéticos, o clima acentuado de tensdo e medo, pelos riscos de conflitos
dentro das celas, e até mesmo a possibilidade de rebelides, contribuem para a
rotatividade desses agentes.

.Um outro fator que deve ser levado em consideracio refere-se ao Plano de
Cargos e Saldrios. As Agéncias do Governo aguardam a aprovacdo pela
Assembléia Legislativa de projeto que visa a estruturacdo dos seus cargos e a
conseqiiente fixacdo de seus proventos. Enquanto a expectativa ndo se confirma,
as defasagens salariais e os problemas funcionais continuam trazendo obstdculos
ao cotidiano da vida intra-muros. Todos esses fatores podem levar o trabalhador a
perceber a organizagdo como injusta e, consequentemente, desencadear vivéncias
de sofrimento no trabalho.

Finalmente, a constatacdo de caréncias de estudos envolvendo os
trabalhadores de agé€ncias prisionais impediu equiparagdes, consultas e andlises
comparativas de teorias e métodos. Sobre os reeducandos, presos ou detidos,
existem varios estudos sob diferentes enfoques, mas a realidade das situagdes de
trabalho em Agéncias Prisionais, onde milhares de pessoas estdo inseridas por
tempo duradouro de suas vidas, ndo tem sido explorada enquanto fonte/objeto de
interesse e pesquisa.

Portanto, considera-se este estudo como passos preliminares nessa
perspectiva de conhecer e aperfeicoar as condi¢des de trabalho para que a

qualidade de vida desses trabalhadores seja estimulada e mantida dentro de um
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contexto que, pelas causas e motivagdes existentes, ndo favorece a valorizagdo dos
oficios e a dignificacdo daqueles que laboram.

Apesar das limitagdes, diante dos resultados obtidos, pode-se dizer que este
estudo atende aos objetivos propostos e responde a problemadtica anunciada.
Entretanto, como ponto de partida de uma area de investigacdo carente de estudos
empiricos, assinala-se a necessidade de serem desenvolvidas outras investigacdes.
Assim, pesquisadores interessados na temadtica em tela devem buscar fortalecer e

ampliar a drea de conhecimento sobre os fatores humanos no trabalho.
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Universidade Catdlica de Goids
Pro-Reitoria de Pos-Graduagéo e Pesquisa

Mestrado em Psicologia

Caro trabalhador (a),

Estou desenvolvendo um estudo a respeito do que as pessoas pensam € sentem em
relacdo as organizagdes para as quais trabalham.

A finalidade deste estudo consiste em fazer uma pesquisa académica na drea de
Psicologia Organizacional e do Trabalho para finalizagdo do curso de Mestrado em
Psicologia.

Gostaria que voc€ colaborasse respondendo ao questiondrio em anexo, que estd
dividido em quatro partes, sendo que cada uma delas possui uma explicagdo de como os
itens devem ser respondidos.

E necessario que vocé responda o questiondrio com sinceridade e procure nio deixar
NENHUMA QUESTAO EM BRANCO. Nio existem respostas certas ou erradas.
Responda o que realmente pensa.

As suas respostas sdo confidenciais, por isso ndo escreva seu nome.

Por favor, NAO SE ESQUECA de devolver o questionario.
Esperamos poder contar com a sua ajuda.

Desde ja, agradeco sua participacao!

Izabela Alves de Castro Meireles

Mestranda em Psicologia

Universidade Catdlica de Goias
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Abaixo estio listadas frases relativas a alguns aspectos do seu trabalho atual. Indique
com que freqiiéncia cada uma delas ocorre. Dé suas respostas marcando com um X o
namero que melhor as representaria. Os niimeros da escala significam o seguinte:

Nunca Raramente Poucas Algumas Muitas Freqiientemente | Sempre
Vezes Vezes Vezes
1 2 3 4 5 6 7
Afirmacdes 4567

1- Realizo-me profissionalmente

2- Identifico-me com minhas tarefas

3- Sinto orgulho no trabalho que realizo

4- Meu trabalho tem finalidade

5- Minhas tarefas sdo significativas para mim

6- Sinto-me produtivo no meu trabalho

7- Meu trabalho contribui para o desenvolvimento da sociedade

8- Sinto-me util no meu trabalho

9- Minhas tarefas sdo significativas para as pessoas

10- Meu trabalho é importante para a organizacao

11- Minhas tarefas sdao banais

12- Utilizo minha criatividade nas minhas tarefas

13- Tenho disposi¢do para realizar minhas tarefas

14- Minhas tarefas exigem conhecimentos especificos

15- Tenho liberdade para organizar o meu trabalho

16- Sinto o reconhecimento da minha chefia

17- Tenho liberdade para dizer o que penso

18- No meu trabalho participo desde o planejamento

19- Sinto meus colegas soliddrios comigo

20- No meu trabalho posso ser eu mesmo

21- Tenho autonomia no desempenho das tarefas

22- No trabalho uso 0 meu estilo pessoal

23- Gosto de conviver com os meus colegas

24- Sinto o reconhecimento dos colegas

25- O tipo de trabalho que fago € admirado

26- Tenho frustragcdes com meu trabalho

27- Meu trabalho me causa sofrimento

28- Meu trabalho é desgastante

29- Meu trabalho € cansativo

30- Sinto-me sobrecarregado no meu trabalho

31- Permaneco por faltar oportunidade no mercado

32- Sinto desanimo no trabalho

33- Sinto satisfagdo no meu trabalho

34- Minhas tarefas sdo desagraddveis

35- A repetitividade das tarefas me incomoda

36- Revolta-me a submissdo ao meu chefe




Parte 11

Abaixo estdo listadas frases relativas a alguns aspectos do seu trabalho atual. Indique o
quanto vocé€ concorda ou discorda de cada uma delas. D& suas respostas marcando com um
X o nimero que melhor as representa. Os nimeros da escala significam o seguinte:

Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
totalmente parcialmente | nem discordo | parcialmente totalmente
1 2 3 4 5
Afirmacdes 1234|5

1- Sou recompensado, de maneira justa, por minha responsabilidade no trabalho

2- Ao se relacionar com os empregados, o meu chefe consegue superar os
favorecimentos pessoais

3- A minha empresa d4 oportunidades para os empregados recorrerem das
decisdes tomadas

4- Sou recompensado, de maneira justa, por minha experiéncia profissional

5- A minha empresa estabelece critérios para que as decisdes tomadas sejam
justas

6- O meu chefe se preocupa com os meus direitos

7- Sou recompensado, de maneira justa, por meus esfor¢os na realizacdo do meu
trabalho

8- Sou recompensado, de maneira justa, pela qualidade do trabalho que
apresento

9- A minha empresa procura coletar informagdes precisas antes de tomar as
decisdes

10- Sou recompensado, de maneira justa, pelo estresse a que sou submetido
durante o meu trabalho

11- Se considerar os demais saldrios pagos nesta empresa, recebo um saldrio
justo

12- Ao tomar as decisdes, o meu chefe considera o meu ponto de vista

13- Através de representantes, a minha empresa possibilita a participacdo dos
empregados quando vai decidir sobre questdes que os afetam diretamente, como
politica salarial.

14- O meu chefe usa o tempo que for necessario para me explicar as decisdes
tomadas e as conseqii€ncias das mesmas

15- A minha empresa escuta e compreende as opinides de todas as pessoas que
serdo atingidas pela decisdo

16- O meu chefe me trata com sinceridade e franqueza

17- Na minha empresa recebo feedbacks tteis relacionados com as decisdes que
dizem respeito ao meu trabalho

18- O meu chefe fornece-me informacdes acerca do modo como eu estou
desempenhando as minhas fung¢des, permitindo-me fazer melhor o meu trabalho

19- No meu trabalho as pessoas podem solicitar esclarecimentos ou informacdes
adicionais sobre as decisdes tomadas pelos chefes

20- O meu chefe fornece justificativas sobre as decisdes que sdo relacionadas ao
meu trabalho.




Dados Sé6cio-Demograficos

Idade:

Sexo:
() Feminino

() Masculino

Estado Civil:
() Solteiro(a)
() Casado(a)
() Separado(a)
( )Vidvo(a)
() Outros:

Niumero de filhos:
Escolaridade:

(' )1° grau completo/incompleto
(' )2° grau completo/incompleto

(' )Superior completo/incompleto

Funcao:

Parte lli

89

Tempo de servico:

Departamento que trabalha:




