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Resumo:a pesquisa objetiva identificar o impacto da
percepcédo de justica no bem-estar pessoal ngartzacoes.
Duas escalas foram aplicadas a 200 eegados de uma or
ganizacgédo e osesultados foram analisados por meio de
analises deegressdo. Parepcao de justica distributiva é o
mais potente mditor do bem-estaSugee-se que novas
investigagdes sejam feitas contemplando maior nomer
organizagdes, visando generalizar esultados obtidos.

Palavras-chavelustica, bem-estar pessoalganiza-
¢cbes

em-estar € um fendbmeno que passa a ocupda

vez mais, as agendas dos cientistas sociais, talvez

como decorréncia ou reacao a uma época caracteriza-
da pelas desigualdades sociais, pelo excessivo individualismo,
pela agressividade competitiva, quem sabe decorrentes da
fragmentag&o tipica da viséo cartesiana que tem caracteriza-
do a ciéncia moderna e que favorece a compartimentaliza¢éo
dos individuos, da sociedade e da naturkzaciedade pa-
rece estar investindo na construcdo de um sistema que seja
compativel com a dignidade humana, que seja permeado pelo
compromisso com o bem-estar dagamizacdes humanas. 95
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Segundo Sousa Silva (2003), vivemos uma mudanca de épo-
ca e experienciamos uma crise profunda porque estamos mudan-
do da era da industrializacéo para a era da informacéo, e tal crise
provoca novos processos de mudancas institucionais que forcam
uma nova forma de compreender e intervir na realidade. Para o
autor as mudancas globais que tém origem nessa revolugcédo, como
as questdes associadas as dimensfes humana, social e ecoldgica
do desenvolvimento, refletem uma visdo contextual de mundo, que
se caracteriza por um pensamento complexo e uma viséo ecolégi-
ca mais profunda. E aracionalidade ecoldgica é inclusiva do bem-
estarpossibilitando a construcdo de uma cultura do cuidado, uma
cultura que se preocupa com 0 outro.

E nesse contexto cultural que agaizaces de trabalho
também passam a se preocupar com o bem-estar das pessoas que
as compdem, ainda que de forma ténue, e também reagem aos
processos considerados de desenvolvimemanizacional que
vém se intensificando mais enfaticamente a partir da década de
sessenta. Segundo Souza Silva (2003), num periodo de mudanca
de época, as ganizacdes buscam assegurar sua sustentabilidade,
mas nao compreendem sua vulnerabilidAdeeditam que preci-
sam mudarimplantam novos procedimentos, mas perdem-se ao
interpretar e intervir na realidad&.mudanga que consideram _,
necessdria para suaganizacdes prescinde, com certa freq[]énc%
cia, da preocupacao com o bem-estar dos individuos que a cam-
pdem.

Cooper (1998) caracteriza bem esse procéssiécada se
sessenta trouxe tecnologias novas e transformadoras. Na ocaglao
considerava-se que essas inovagoes propiciariam a “era do Iaz@r”,
com diminuicao da cga de trabalho. Mas, ao invés disso, a déz.
cada de setenta caracterizou, especialmente a indUstria, comoum
espaco de lutas e conflitos, refletindo o local de trabalho um caf-
po de batalha entre patrdo e empregado, entre pensamento libgral
e conservadoAinda néo viviamos a era do lazer g

Chegamos aos anos oitenta. Essa € a década descrita ctgmo
da cultura empresarial. Os confrontos vivenciados nas decadoas
anteriores eram muito desgastantes. Parece mais mteressa.gute
agora, tornar ddceis as mentes e exercer o controle exploragto
a necessidade de sucesso e reconhecimento dos homens a-
Ihadores. Defendendo a bandeira da congruéncia entre val
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organizacionais e pessoais, as pessoas sao forcadas a trabalhar
muito mais horas e mais arduamente para atingir o sucesso pes-
soal e as recompensas dele advindas. Mesmo assim, o tempo de
lazer ainda n&o sgiu. Ao contrario, sugem as tensdes e o mal
estar representados pelo estredagreoutassociados a intensi-
ficacdo dos treinamentos bem planejados, aos sistemas de ava-
liacdo de desempenhos por resultados e ginsento das novas
tecnologias.

A década de noventa se inicia com significativa reestruturacao
do trabalho nas ganiza¢BGes, com enxugamentos, racionalizacéo
de niveis hierarquicos, horizontalizagdo e o movimento de
empoderamento dos membrogamizacionaisAgora, as agani-
zacdes funcionam com menor nimero de pessoas que trabalham
mais, com menos estabilidade, sendo ainda necessario aos seus
membros componentes demonstrar que tém comprometimento com
sua oganizacdo. Mas, ainda é preciso ser flexivel, a for¢a de tra-
balho necessita de maleabilidade, gmnizacdes precisam ajus-
tar-se mais rapidamente as demandas de mercado, segundo o
movimento de mudanca ganizacional As organizacdes
terceirizam a mao de obra, contratam temporariamente trabalha-
dores de todos os niveis, contratam pessoas que trabalham em casa,
mas ligados com as empresas via tecnologia da informacéo. E as
relacdes de reciprocidade entrgamizacéo e trabalhador tornam-
se cada vez mais ténues, umavez que o contrato caracterizado por
um emprego relativamente estavel em troca de um trabalho bem-
feito tende a desaparecsegundo Cooper (1998).

No momento atual, em pleno século XXI, as pesquisas retra-
tam trabalhadores vivenciando maior inseguranca no emprego,
moral baixo e diminui¢éo da motivacéo e da lealdade cogea or
nizacao (Coope005).

Talvez pela compreenséo das atuais condi¢des de trabalho que
parecem comprometer o bem-estar dos trabalhadores, torna-se mais
fortalecido, a cada dia, o movimento de busca desse bem-estar
que se reflete no mundo da gestégaaizacional como 0 movi-
mento em busca da Qualidade\éa noTrabalho.

Entendemos que o bem-estar do trabalhador e a qualidade de
vida no trabalho sdo dois lados de uma mesma moeda, sao duas
perspectivas na abordagem do mesmo fenbmeno. Embora nao seja
facil dissocia-las, também entendemos que nao sao a mesmaggoi-
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sa, razao pela qual nos concentramos, neste texto, no bem-estar
do trabalhadgrvariavel critério do nosso estudo.

BEM-ESTAR PESSOALNAS ORGANIZACOES

O conceito de bem-estar pessoal ngamizacdes considera-
do neste estudo insere-se no movimento da psicologia positiva.
Portanto, é importante compreender as estratégias que séo utiliza-
das na interacao individuogamizacado que retratam bem-estar
satisfacdo, qualidade de vida no trabalho, enfim, os fenbmenos
considerados positivos ho mundganizacionalTorna-se fun-
damental o aprofundamento das investigacdes sobre esses fené-
menos em diferentes contextdpesar de fundamental ndo é tarefa
facil, em funcao das diferentes definicbes que retratam certa im-
precisdo conceitual dos mesmos e das diversas perspectivas teé-
ricas e metodoldgicas de abordagem.

Inicialmente constatamos aimprecisao conceitual entre bem-
estar e saude (Danna e @nif(1999), que parece ser também
revelada por Jaques (2003), em uma dentre as quatro perspecti-
vas de andlise que apresenta e que refletem a preocupacédo da
ciéncia psicoldgica com o bem-estar do trabalhadprimeira
abordagem é suportada nas teorias de estresse, enfocando o
estresse como um fenémeno que decorre da relagéo mdmdu% e
ambiente de trabalho e que é prejudicial ao seu bem-Betma
identificar os fatores propiciadores de estresse masmimacoes
e as formas de enfrentamento dos trabalhadbsegyunda aborda-
gemsalientada pela autora enfatiza a psicodinamica do trabalhb
sendo teoricamente fundamentada na psicanalise. O pressupps-
to é que o trabalho pode gerar praestando esse relacionadofl.

a processos sublimatérios e gratificacdo pulsional. O prazér
estaria relacionado ao bem que o trabalho faz ao corpo e asjce-
lacBes pessoaié.terceira abordagem avalia os valores e a sul§
jetividade do trabalhadpcom énfase em suas vivéncias ecrs
experiéncias, sem privilegiar aspectos psicopatologicos nemgo
modelo clinico de pesquisa. E a quarta abordagem advém ‘Ejo
pensamento Marxista e da Psicologia Social Histérico- CH'[IC%,
gue busca identificar patologias associadas a categorias proﬁs-
sionais. Nessa Ultima o imbricamento com a questédo da saw,
na perspectiva da doencga, torna-se saliente.
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Aimprecisdo conceitual também se reflete em relag&o a outra
variavel, que pode ser considerada representante do movimento
de cuidado e preocupacao com o bem-estar do trabalfestar
se da satisfagéo no trabalho. Conceito complexo segundo Martinez,
Paraguay e Latorre (2004), e que vem sendo definido de diferen-
tes formas, variando de acordo com o referencial teérico adotado
pelo pesquisador (ALBUQUERQUE, 2004; CONTE, 2003).
Sousa-Poza (2000) salientaram que a satisfacdo no trabalho foi
durante muito tempo considerada a principal manifestacéo da saude
e bem-estar no trabalho, sendo abordada como antecedente, con-
forme Brough (2005), que trata a satisfacdo no trabalho como um
antecedente de bem-estam como moderadora das relacdes en-
tre fatores aganizacionais e bem-estaonforme Paynet al.,
1999) A concepgdo mais comumente adotada na maior parte dos
estudos é a de satisfacdo de aspiracfes e expectativas individuais
como forma de se atingir o bem-estar

Além da satisfa¢do, também a qualidade de vida no trabalho
tem sido tratada no mesmo bojo do bem-efRae (1984),
Fernandez- Ballesteros (1998), Browne (1994), Kahn e Juster
(2002) tratam de forma indiscriminada bem-estar e qualidade de
vida, mesmo desenvolvendo seus estudos fora do contexto
organizacional. No entanto, € interessante observar que para 0s
autores o fendmeno tem uma dimensao objetiva e outra subjetiva.
Consideram a dimenséao objetiva como sendo ambiental e
contextual e a dimenséo subjetiva , como crencas, afetos, etc.

Estabelecendo um paralelo, talvez seja interessante assumir
a posicdo de que a qualidade de vida no trabalho e o bem-estar
corresponderiam aos dois lados de uma mesma moeda. Num lado
encontra-se a qualidade de vida no trabalho referindo-se a dimen-
sdo contextual, as condi¢gdes do ambiente de trabalho. No outro
lado esta o bem-estaeferindo-se a dimenséao pessoal no referido
contexto. Segundo Rodrigues (1985), os modelos de analise de
gqualidade de vida no trabalho\dalton (1973); Nadler e Lawler
(1983);Werther e Davis (1983), Huse e Cummings (1985), foram
propostos a partir das dimensofes da tarefa egdamiaacéo. Re-
tratam o ambiente ganizacional, mas ndo enfocam a dimenséao
individual, embora alertem para a necessidade de enfatiza-la.

A imprecisao conceitual, no entanto, continua sendo uma
tbnica, de forma que faz-se necessario demarcar o nosso terrigfrio
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de investigag&o. Em primeiro lugegamos nos restringir ao bem-
estar pessoal do trabalhador nagoizagcdes. Em segundo lugar
vamos acatar o posicionamento de Forward et all (1991), que
consideram que aganizacdo ndo é totalmente responsavel pela
saude individual do seu empregado, mas é responsavel pela cons-
trucdo e manutencao de ambientes saudaveis que encorajem rela-
cionamentos positivos e assegurem o bem-estar do trabalhador
Em terceiro lugavamos considerar as coloca¢fes de Rossi (2005),
de que o ambiente de trabalho e a estrutura corporativa contribu-
em para as respostas individuais de tensao e estresse, portanto, sdo
fatores influenciadores do bem-estar do trabalh@dsim sen-

do, o bem-estar pessoal nagamizacdes também depende da
gestdo gganizacional, sendo estabelecidas rela¢des de reciproci-
dade entre o trabalhador e gamizacao. Por fim, em se tratando

de relagBes reciprocas, consideramos que 0 bem-estar também é
responsabilidade do trabalhadgue deve assumir seus compro-
missos de produzir adequadamente parganizacdo, para as-

sim investir na exigéncia de manutengédo de ambientes saudaveis
no contexto de trabalho.

O conceito de bem-estar pessoal namoizacdes de Paz
(2004) é o considerado no texto. Refere-se a satisfacdo de neces-
sidades e realizacdo de desejos dos individuos no desempenhg do
seu papel @anizacional, embora a autora reconheca o seu op@-
to, o descontentamento - mal estar decorrente da insatisfagé0>de
necessidades e da néo realizacdo de desejos dos membros nq co-
tidiano oganizacional.

O conceito se baseia em estudod/der (1987), Alvaro e Paéz
(1996), Blanch (1996) sobre bem-estar do trabalha&duara es-
tabelecer as possiveis diferencas com a Qualidade de vida no
balho também foram considerados os trabalhv¢aton (1973),
Macedo (2004) e Cooper (200Subsidiada ainda por entrevis-
tas realizadas com trabalhadores de empresas publicas e prlva"g]as
Paz (2004) foca o bem-estar no polo da gratificagdo que tem como
indicadores: valorizacdo do trabalho — percepcéo de que o %u
trabalho € importante para si mesmo, parajarizacdo e paraa ©
sociedade; reconhecimento pessoal — percepcéo de ser admlgtdo
e recompensado por sua competéncia; autonomia — percepcég de
liberdade para ajustar a execucéo do trabalho ao seu estilo p
al; expectativa de crescimento — percepc¢ao de possibilidade

a
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desenvolvimento pessoal e profissional; suporte ambiental — per
cepcao de seguranca, apoio material, tecnolégico e social; recur
sos financeiros — percepc¢do de justa na relacdo de troca entre o
trabalho que realiza e o salario que recelmjlbo de pertencer

a oganizagao.

Pressupfe Paz (2004), em concordancia com alguns autores,
como Blanch (1996), que as caracteristicas pessoais sdo modera-
doras ou mediadoras do impacto do megmnizacional sobre os
membros aganizacionais, conseqiientemente sobre o bem-estar
pessoal nas ganizacdes.

Assim sendo, é possivelgarmentar que o bem-estar é
permeado pela subjetividade, significando que trabalhadores de
um mesmo contexto ganizacional podem experimentar gratifi-
cacdo e/ou descontentamento. Embora focada na gratificacao,
como Paz (2004) concebe o bem-estar como um processo do co-
tidiano oganizacional, ela ndo desconsidera o descontentamento
e admite que essas vivéncias opostas ndo sdo mutuamente
excludentes. Os membroganizacionais podem sensie grati-
ficados em relacao a alguns aspectos e condi¢cgasinacionais
e podem experimentar descontentamento em relag&o a outros na
mesma gganizacao.

A gratificacdo gera todo um movimento de manuteng&o ou
aperfeicoamento do status vigente que permite a realizacéo de
desejos e necessidades individuais, enquanto o descontentamen-
to, decorrente de um descompasso entre desejos e necessidades
individuais, mobiliza as pessoas em busca de gratificAd#cs-
ca do bem-estar é constante, razdo porque os individuos se movi-
mentam no sentido de manter algumas situa¢cdes de dinamismo
organizacional e evitam ou tentam modificar outras.

Sendo a gratificagdo e o descontentamento vivéncias subje-
tivas e 0os ambientesganizacionais nao monoliticos, ha nas or
ganizacdes pessoas e grupos experienciando as condi¢des dos dois
polos, tentando alterar a dindmica e os resultagesmacionais,
tanto no nivel da ganizagdo como um todo, quanto no nivel de
subunidades, grupos e no nivel pessfaleciprocidade é
enfatizada na forca da relacdo entre direitos e deveres tanto indi-
viduais quanto @anizacionais. O trabalhador desempenha suas
atividades conforme estabelecido em contratos, com o compro-
misso de alcangar metas e objetivos essenciais a sobrevivéntia e
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crescimento da ganizac¢do. Por outro lado, assegurando valores
humanistas e ecoldgicos, ganizacao deve possibilitar a manu-
tencdo de um ambiente que favoreca o alcance dessas metas e
resultados, de forma a ndo comprometer a sadde do trabalhador
assegurando o seu bem-estar pessoal por meio da satisfacdo de suas
necessidades e realizacao de seus deagjatora concebe o bem-

estar pessoal como um processo caracterizado, ao mesmo tempo,
pela busca e satisfacdo de necessidades e realiza¢do de desejos do
trabalhador ao desempenhar o seu papelgenimacéo e o seu

maior ou menor alcance pode estar relacionado as questdes de
justica oganizacional. Os critérios e procedimentos que assegu-
ram reconhecimento, recompensas, alocacéo de recursos, enrique-
cimento do conteudo do trabalho, status, ganham destaque nessa
dindmica de reciprocidade, o que justifica o estudo do impacto da
percepcéao de justicaganizacional no bem-estar do trabalhador

JUSTICA ORGANIZACIONAL

Nos ultimos anos a Psicologiaganizacional tem investido
no estudo da justica ganizacional, revelando que esta € uma
importante variavel antecedente de comportamentos, afetos e ati-
tudes no mundo dasganizacoes. Preocupados com as recompep-
sas relativas as produtividades e contribuigcbes dos que faze@ a
organizacao, os membrosganizacionais encontram-se atentoss
aos critérios e processos que asseguram o reconhecimento dosgeus
resultados para aganizacao.

Considerando as colocac¢des de Homans (1961) ao afirmar que
a justica € um questao central para o equilibrio dos grupos, assgm
como as de Mikula (1980) que aborda a questdo numa perspecﬁya
psicossociolégica admitindo que a justica s6 pode ser construftla
socialmente, é fundamental a compreensao da variavel nos c@n-
textos de trabalhdustica oganizacional é concebida como prin-2
cipio orientador da determinac&o de direitos e deveres ngs
organizagdes e definidor da distribuicéo de beneficios egosar g g
advindos da cooperacédo social. Na préatica esse principios %o
expressos por meio de normas, regras e procedimentos que a.gse-
guram a distribuicdo correta de recursos e recompensas.

Varias sao as contribui¢cdes de autores cAdams (1965), ©
Deutsch (1975), Leventhal (1976; 1980Uhibauth eWalker -

stu
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(1975), Greenber(1987; 1993); Mendongat al., (2003), Men-
donca e Macedo (2004hssmar e Ferreira (2004), Siqueira e
Gomide Junior (2004), Gomide Janior (1999) dentre outros, que
desenvolveram estudos com objetivo de melhor compreender a di-
namica do comportamento a partir dessa variavel.

Historicamente, trés tedricos merecem saliéncia. O primei-
ro, Adams (1965), apresentou os fundamentoJetaia da
Inequidade, relacionada aos sentimentos de injustica, a percep-
¢ao de equidade ou inequidade entre 0 que a pessoa investe e 0
que recebe em troca. Um dos aspectos mais importantes refere-se
as tensdes provocadas pela inequidade e as rea¢cbes cemporta
mentais que reduzem essa tensdo. Muitas pesquisas foram rea-
lizadas com as proposicfesAldams, especialmente nos anos
sessenta. Mas, alguns aspectos criticos foram levantados em
relagcdo a teoria, principalmente pelo fato da dindmica da
interacao na relacao de troca néo ser considerada, além da limi-
tacdo da concepcdo unidimensional de justigada assim, seus
estudos possibilitaram o entendimento de que as questbes rela-
tivas a justica distributiva sdo impactantes no contexto
organizacional.

Os outros dois teodricos, Leventhal e Deustch tiveram um
papel importante nos estudos sobre justica nganizacodes.
Deustch (1975) introduziu a viséo sistémica nos estudos da jus-
tica. Segundo o autoo sistema social favorece mais o uso de
alguns critérios de justica que outros. Deustch hipotetizou que,
em relagdes cooperativas que visam o lucro econémico, a
equidade seria o principio de justica dominante; ja no caso de
relacdes cooperativas em que a promocao de relagdes sociais
agradaveis é o objetivo comum, o principio dominante seria a
igualdade; e o principio da necessidade seria utilizado dominan-
temente em relacdes cooperativas que objetivem o bem-estar
pessoal. Como constatado, o autor ndo se limita a fazer uma
abordagem unidimensional dos principios de jusAgmitin-
do a complexidade do fenbmeno, ateibui importancia aos
principios de equidade, igualdade e necessidade, conforme ja
salientados anteriormente.

Leventhal aborda, em 1976, o valor instrumental da justica
distributiva, levantando as situacdes que seriam consideradas para
utilizag&o dos critérios de equidade, igualdade e necessidadelogs
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organizacbes. Em consonancia com os pesquisadores que consi-
deraram a importancia de também enfocar a justica dos procedi-
mentos para a compreensdo de comportamentos tipicos da
cooperagdao social, em 1980, Leventhal nos apresenta seis regras
gue devem ser consideradas nos procedimergasiaacionais e

gue subsidiam a justica processual: precisdo das regras, auséncia
de tendenciosidade, representatividade dos interesses de todos que
a elas sdo submetidos, consisténcia na aplicacdo das mesmas,
possibilidade de correcao e suporte em padrdes éticos prevalentes.
A justica dos procedimentos consiste na justica dos processos e
procedimentos utilizados pelaganizacdo para a alocacéo de
recursos e recompensas.

Nos anos 80, entretanto, gammais um conceito de justica, a
interacional, proposto por Bies e Moag (1986), enfocando o as-
pecto social das praticagy@anizacionais. Este conceito de justica
abrange as questfes relativas aos relacionamentos interpessoais
entre recebedor e distribuidor de recursos e recompensas nas or
ganizagoes.

A partir da década de oitenta, proliferaram os estudos sobre
justica no trabalho, tendo como seu principal campo de pesquisa
as oganizacdes, o que possibilitou Greeigb@987) a denomi-
nar o fen6meno de justicagamizacional, sendo utilizados apar
tir de entdo novos referenciais tedéricos, especificos e ajustado(séao
mundo das ganizacdes. Na meta analise feita por Cohen-Charagh
e Spector (2001), é possivel identificar como cresceu a quantida-
de de pesquisas e as constru¢des teoricas sobre o fenémeno:j?e o]
impacto deste na dindmicaganizacionalAlém da investigagdo o
dos fatores correlatos do nivel macro dos sistergasi@acionais, g;

o foco também se volta para as reac¢des ndo s6 comportamentj‘?\is,
mas também afetivas e atitudinais dos membmanizacionais =
em relacdo a justica no cotidiano do trabalho.

O acompanhamento da producgédo cientifica nesta area ﬁ;OS
mostra que h& uma forte tdnica na investigacao das consequén-
cias das percepcdes de injustica por parte dos trabalhadores%s-
pecialmente 0s niveis de estresse e 0s comportamentos negatl%Zos
Pesquisas como as de Cropanzano e Baron (1991), Zohar (19§5),
Skarlicki e Folger (1997)ermunt e &ensma (2001) Bepper g
(2001) refletem esta preocupacdo. Porém, as pesquisas qugdin-
vestigam a influéncia da percepc¢éo de justica no bem-estaﬂ
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empregado estabelecem essas relacfes de forma indireta. Sao

poucos os estudos que tém objetivado avaliar diretamente o bem-

estar pessoal do trabalhador delimitando o fenémeno ao contex-
to organizacional e objetivando estabelecer relacdes diretas entre
as duas variavei§entando contribuir para um maior esclareci-
mento desta relacéo, a presente pesquisa foi desenvolvida, ten-
do como objetivos identificar:

o as percepc¢des de justica distributiva, procedimental e
interacional de empregados de uma empresa da area de co-
mercio;

- a frequéncia com que esses trabalhadores tém bem-estar
pessoal;

« as relagcdes entre as percepc¢des de justica, bem-estar e va-
riaveis demograficas pessoais e funcionais - unidade onde
trabalha, tempo de servigco neaganizacao, status funcio-
nal (gerente ou subordinado), idade, sexo, escolaridade,
estado civil.

METODO
Amostra, Instrumentos e Procedimentos

A amostra se constituiu de 200 empregados de ugaaior
zacao do ramo do comércio. Os sujeitos foram sorteados a partir
dos nimeros de matriculas, na base-de-dados dos empregados,
por unidade de lotagéo.

A maior parte do grupo pertence ao sexo feminino (52%), é
casada (53%), a idade média é de 37 anos (DP=9,91). Os empre-
gados da granizacao pesquisada possuem bom nivel de escola-
ridade: 39,4% concluiram o segundo grau, 21,5% curso superior
e 26,5% curso de especializacdo. Caracteriza uma amostra com
30,4% de empregados com até trés anosgen@acao, 48% de
4 a 10 anos e 19,5% acima de 10 anos.

Para o levantamento da percepc¢éo de justigaaracional dos
participantes, foi utilizada a Escala de Percepc¢éo de Justica
Organizacional de Mendonca, Pereifamayo e Paz (2003
escala, tipo Likert, € composta de 20 itens que se distribuem em trés
fatores que avaliam a percepc¢éo de Justica Distributiva, Justica
Procedimental e Justica Interacional. 105



O bem-estar no trabalho foi avaliado através da Escala de Bem-
estar Pessoal nagjanizacodes, de frequéncia com 5 pontos, varian-
do de nunca (0) a sempre (A)escala unifatorial € composta por
dezesseis itensAZ, 2004).

Os dados demogréficos pessoais e funcionais foram obtidos por
meio de preenchimento de questionario.

RESULTADOS

As analises dos dados foram feitas no progratatsgcal
Package of Social Sciences (SPSS). Inicialmente, foi feita a analise
exploratéria dos dados, quando foram analisados a distribuicdo e
seus pressupostos de normalidade, observando os niveis de
assimetria e curtose, bem como 0s casos omissos e extremos. Con-
forme recomendacfes dabachinick e Fidel (2001), os casos
omissos foram substituidos pela média das variaveis dos demais
individuos, umavez que se tratava de poucas ocorréncasliers
univariados e multivariados foram pesquisados por meio de
histogramas de freqliéncia e calculo da distancia de Mahalanobis,
respectivamente. Essa andlise ndo indicou preserualides.

Como pode ser visualizado na tabela 1, a maior média aritmé-
tica dos trés fatores de percepcgéo de justica foi a de Justica Int%ra
cional.

Tabela 1: Estatisticos das Percepcdes de Justigmi@acional

JUSTICA JUSTICA JUSTICA
DISTRIBUTIVA PROCEDIMENRAL INTERACIONAL

, V. 36, n. 1/2, p. 95-115, jan./fev. 200

N 200 200 200

Média 3,07 3,23 3,61
Mediana 3,07 3,23 3,61
Desvio-Padréo 1,04 0,84 0,84

oiania

Com o objetivo de verificar a significancia das diferencas dé%
médias dos trés fatores de justiggamizacional, procedeu-se ao °
célculo do test&(pareado). Em todos os fatores foram encontr%
dos niveis de significAncia de p< 0,05, comprovando que sﬁs
106 diferencas séo significativdsbela 2).
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Tabela 2: Comparacéo das Médias das Percepc¢des de Justica
Organizacional

Justica Oganizacional T df Sig.

Justi¢a Distributiva —Justica Procedimental  -2,524 199 0,012
Justiga Distributiva —Justica Interacional -8,14 199 0,000
Justica Procedimental —Justi¢a Interacional  -8,61 199 0,000

Legenda: P < 0.05

Na avaliacdo da amostra pesquisada, bem-estar situou-se
acima do ponto médio da escala, com valor proximo de trés
(freqlientemente) numa escaladda 4 e desvio-padréo de 0,59,
conformeTabela 3.

Tabela 3: Estatisticos da Percep¢édo de Bem-Esfarabalho

Desvio-
N Média Mediana Padrao
BEM-ESTAR 200 2,90 2,90 0,59

Visando examinar o grau de predicao dos tipos de justica
organizacional e das variaveis demograficas pessoais e funcionais
em relacdo ao bem-estar pessoal, foi realizada andlise de regres-
sdo hierarquica. No primeiro bloco entraram as variaveis demogra-
ficas e no segundo bloco os tipos de justigamizacional. O poder
de predicao das variaveis demogréficas foi muito pequeno (R2
=.047), sendo mantida no modelo apenas a variavel idade, numa
relac&o positiva com bem-estau seja, quanto maior a idade do
empregado mais frequentemente ele tem bem-estar

O poder de predicéo das variaveis do segundo bloco foi bem
maior. A Justica dos procedimentos ndo se manteve no modelo,
permanecendo apenas a justica distributiva e a justica interacional
como preditores mais potentes ( R2 = .520). Mas € a justica
distributiva que tem o maior poder de explicacdo do bem-estar
pessoal nas ganizac¢des, conforme demonstrado na tabela 4107



Tabela 4: Resultados danalise de Regresséo Hierarquica entre
Bem-estar Pessoal, Justicg@mizacional &ariaveis
Demograficas

R? R2mud. B Beta Sig
Idade .047 .047 .246 .074 .006
Justica Disributiva .492  .445 292 513 .000
Justica Processual .567 .075 227 .322 .000

Legenda: P < 0,05.

Considerando que para a gestagaoizacional é importante
identificar as percepcdes de justica e bem-estar nas unidades a fim
de fazer intervengfes adequadas, foi verificada a significancia das
diferencas das percepcdes de justigaoizacional e de bem-estar
entre as Unidades pesquisadas. Para tal foi feita a analise de
variancia (Anova).

Os resultados revelaram que para todas as médias de justica
organizacional e de bem-estar o nivel de significancia obtido foi de
p>0,05, comprovando que suas diferencas ndo séo significativas.
Assim sendo, ha homogeneidade de percepgao em todas as unidades.

A seguirserdo discutidos os resultados apresentados com base
na literatura revisada, e delineadas as limitagdes desse estudo& as
propostas de novas investigagbes em pesquisas futuras.

DISCUSSAO

O levantamento da literatura sobre justigaoizacional nos
mostra que as investigagdes sobre a relacéo jusgigaipacional/
bem-estar nas ganizagfes tém sido feitas em menor proporgao
que as pesquisas sobre a relagéo entre injustica e os fendmepos
negativos como estresse, por exemplo, objeto de investigagad_de
uma infinidade de pesquisdsl fato, certamente, deve-se aosg
niveis de vivéncias estressantes dos empregados emgaas or ‘“’
zacOes de trabalho, favorecendo uma atencdo mais direta &os
pesquisadores sobre essa relagdo, com objetivo de melhor su.Esi-
diar os processos decisorios e alertar os gestores para as situagées
ou condi¢fes ganizacionais que podem comprometer asal]deﬁ

108 trabalhador e o crescimentaanizacional.
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Embora os estudos sobre o impacto da injustica nas cognicoes,
sentimentos e comportamentos seja uma forma de contribuir para o
bem-estar dos trabalhadores, compartilhamos com aqueles que
consideram importante também alertar para os fatores positivos que
auxiliam na manutencdo do bem-estar pessoal gasinacoes.
Nesta pesquisa, salientamos as percepcoes de jugtipiacional
e nado de injustica, de bem-estar e ndo de estresse. Nesta perspectiva
as relacdes se invertem. Se os empregados néo percebem justica e
nao vivenciam bem-estaertamente eles experimentam injusticas
e podem se encontrar em condi¢des estressantes.

Os instrumentos de pesquisa utilizados retratam essa conside-
racdo positiva dos fenémenos relacionados na presente pesquisa.
Os itens do instrumento que avalia a justigmoizacional aber
dam as questdes de justica numa dimensao positiva, por exemplo,
“Sou recompensado, de maneira justa, por minha experiéncia pro-
fissional”;A minha empresa procura coletar informagdes precisas
antes de tomar decisGes”; “Ao se relacionar com os empregados, 0
meu chefe consegue superar favorecimentos pessoais”. O mesmo
ocorre em relacdo aos itens da Escala de Bem-estar pessoal, confor
me descri¢cdes a seguir: “Sou admirado por meus colegas pelo tra-
balho que faco”, “€nho liberdade para executar minhas atividades
com meu estilo pessoal”, “Sinto-me bem trabalhando negdaier
zacao”. Nesta perspectiva os dados séo analisados.

Os resultados séo coerentes com o de outras pesquisas realiza-
das usando 0 mesmo instrumento em outge@acoe percep-
¢éo de justica distributiva aparece sempre menor que as percepgdes
de justica procedimental e interacional, retratando o que ja vem sen-
do salientado na literatura sobre o tema, que os resultados justos ou
injustos da distribuicéo de recursos e recompensas séo sentidos mais
diretamente, mais individualmente. Interessante também é compro-
var que a percepc¢ao de justica interacional também tem apresentado
médias mais altas nagianiza¢cdes onde este instrumento esta sendo
aplicado, indicando que a cultura de cuidado nas relaces interpessoais,
talvez uma caracteristica nacional representada pela agradabilidade,
tem sido mais enfatizada nagamizacoes.

O bem-estar pessoal nestgamizacéao foi avaliado como alto,
média 2,9, numa escala que vaida4. Observando os dados
obtidos com a aplicacdo desta escala em varias ougyasiza-
¢Oes, cujas médias tém variado entre 1,7 e 3,2, podemos congide-
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rar que a escala parece captar as diferencas de niveis de bem-estar
pessoal em diferentes contextos.

Interessantes, porém, sdo os resultados relativos as variaveis
preditoras do bem-est&ercepc¢ao de justica distributiva é a mais
potente preditora de bem-estar neste modelo. Se concordarmos com
0 que a literatura nos tem colocado, que a justica na distribuicéo
de recursos e recompensas afeta mais diretamente os individuos
gue a justica dos procedimentos e interacional, este resultado é
perfeitamente compreensivAlesse resultado, de certa forma, €
possivel estabelecer alguns paralelos com pesquisas que relacio-
nam justica a estresse.

Segunddlepper (2001), a literatura de justica tem revelado
gue as injusticas distributivas propiciam ameacas a auto-estima e
a auto-eficaciaAssim sendo, também podemos inferir que a per
cepcao de justica distributiva favorece a auto-estima e auto-efica-
cia, que é o resultado obtido na presente pesquisa. Essas dimensdes
citadas sdo abordadas no instrumento de bem-estar pessoal utili-
zado na coleta de dados.

Estudo realizado por Hamilton (2000) sobre justi¢ca do pro-
cesso de dispensa de pessoal de uma instituicdo piditando
a justica dos procedimentos nas dimensdes processual e
interacional de forma indissociada, conclui que a justica proces-
sual/interacional revela-se mais fortemente relacionada com &h-
siedade e depressao que a justi¢a distributiva. Salienta o autor gue
seus resultados sdo compativeis com outros estudos em que ajus-
tica processual constitui poderoso preditor de comportamnetoé’re
sentimentos negativos decorrentes de resultados desfavoravais.
Extrapolando as considerac¢des de Hamilton (2000) para os res%l-
tados que obtivemos na presente pesquisa, talvez possamos jclisti-
ficar o ndo comparecimento da justica dos procedimentos corfio
preditora do bem-estarma vez que ela parece relaciesamais
intensamente com o roll de fenbmenos negativos.

E importante, porém, atentar para a relagéo entre justica d@s
procedimentos e justica distributi¥ecorrelacéo entre ambas € apon-g
tada desde o inicio dos estudos da justiggapizacional ‘?
(GRENNBERG 1987). Mais recentemente autores cdrapper §
(2001) e Elovainiet al.(2001) tém testado modelos de mediacéo g
moderacéao dos tipos de justica em relag&o ao estresse, caracteﬁn-
do que arelagdo entre os tipos de justica € foliteratura nos deixa
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em alerta para ndo tendermos a achar que um tipo de justica € mais
comprometedor que outro, € mais importante que outro. Os diversos
tipos de justica séo, certamente, importantes preditores do comporta-
mento oganizacional, tanto dos positivos quanto dos negativos. As
injusticas percebidas deve ser atribuida a responsabilidade pelos fe-
némenos negativos, e a justica os fenémenos positivos.

A literatura sobre justica retrata que a justica distributiva tem
sido priorizada nos estudogyanizacionais, assim como a pers-
pectiva reativa dos componentes damoizacbes, 0s comporta-
mentos consequentes as percepg¢des de injustica. Mas os estudos
sobre outros tipos de justica tém se intensificado e ha uma tendén-
cia, em fortalecimento, de estudo da justica numa perspectiva pro-
ativa, tentando identificar o que fazem as pessoas que se envolvem
no desenvolvimento e manutencdo de ambientes justos com
consequente bem-estar pessoal dos membrosgisizacoes.

E como parte desse movimento que a pesquisa em foco foi desen-
volvida. E constatavel, pelo levantamento da literatura, que os es-
tudos sobre justica ganizacional e bem-estar ainda estao se
iniciando, o que é justificavel, pois a propria definicdo de bem-estar
ainda se caracteriza por imprecisdes. Mas € preciso avangase
sentido, consideramos que é preciso ampliar o lequeydripa-

¢Oes para identificar como ocorrem as relacdes entre as variaveis
investigadas em ganizacdes com diferentes perfis culturais, por
exemplo. Um maior numero deganizac¢des de diferentes nature-
zas e a incluséo de variaveis de nivel meso no modelo possibilita,
inclusive, a realizac@o de analises multinivel, procedimento esta-
tistico de maior complexidade que estabelece as rela¢des de interacéo
entre variaveis e, provavelmente, aumenta o poder de compreensao
dos fenbmenos estudados neste trabalho.

Embora a pesquisa aqui relatada se constitua uma contribui-
¢ao para a producéo do conhecimento em justganaracional
e bem-estar pessoal, os dados obtidos ficam restritos a compreen-
séo darelacao justica e bem-estar no ambitogdmmacao estu-
dada. Mas uma conclusdo importante ndo pode ser desconsiderada
a partir dos resultados alcancados: o asseguramento do bem-estar
pessoal nas ganizagbes e a consequente evitacdo de estresse e
outros fenébmenos semelhantes podem ter o suportgaiaiza-
¢ao, além do investimento pessoal para tal Amrelacdes de
reciprocidade individuo-ganizacao ndo devem ser esquecidasl1
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Abstract:the reseach aims at identifying the impact of the
perception of justice on the personal wellbeing in the
organizations. Wo scales wer applied to 200 employees of an
organization and theesults wee analyzed tlough egression
analysis. Pageption of the distributive justice is the most powerful
predictor of wellbeing. Considering that theseach was
performed at only one ganization, it is suggested that new
investigations a& made contemplating a lger number of
organizations, aiming at the generalization of theults.
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